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Las organizaciones No gubernamentales sin fines de lucro en general, y especificamente 
las dedicadas a promover el cuidado y deberes de los niños y niñas, tienen un gran 
impacto en toda la sociedad, puesto que se constituyen en aliados idóneos de los 
Estados y gobiernos en todo lo referente al desarrollo de políticas públicas en materia de 
niñez y adolescencia, además de ofrecer los cuidados alternativos a aquellos niños y 
niñas que lo requieran En consecuencia se maneja un enfoque de corresponsabilidad 
entre los Estados y las ONG's que abordan la temática y problemática de la niñez bajo 
un Enfoque de Derechos 
Por todo lo antes expuesto, es indispensable que estas ONG's brinden un servicio de 
calidad, que debe empezar por el interior de la Organización, ya que la trascendencia 
está muy relacionada con el nivel de armonía y equilibrio que exista dentro de la misma 
El clima laboral y compromiso organizacional, son consideradas dos temas de destacado 
interés, en las organizaciones y son las variables estudiadas en esta investigación 
En tal sentido, la presente investigación se realizó en la Asociación de Aldeas Infantiles 
SOS Panamá, que fue fundada hace más de 25 años, es la única organización en 
Panamá, que acoge niños y niñas a través de un modelo a largo plazo 
En el primer capítulo, se revisa la perspectiva histórica de la organización, a través de 
sus antecedentes 
En el segundo capítulo se establece la justificación dei estudio, se citan investigaciones 
afines a la misma, y sus respectivos hallazgos, además del propósito de la investigación, 
se describe el problema de investigación, los objetivos, las hipótesis, las limitaciones y 
los términos que se ocuparán a lo largo de la presente 
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En el tercer capítulo, se realiza una breve descripción de !o que son las Organizaciones 
No Gubernamentales, asimismo, de las teorías que sustentan el área de conocimiento 
‘` Ip 	 .1 
	 fr 
del comportamiento organizacional en el que están implícitos el clima laboral y el 
/e 
compromiso organizacional, así como sus componentes, y la relación que guardan con 
otras temáticas 
En el cuarto, se describe el diseño de investigación, la estrategia planeada para dar 
solución al problema de investigación, a los objetivos e hipótesis planteadas en el 
primer capítulo Se detallan las características de la población y muestra, tipo de 
muestreo, alcance de la investigación, instrumentos para la recolección de datos, el 
método de investigación y procesamiento de los datos obtenidos 
Con respecto, al quinto capítulo, se presentan los resultados cuantitativos de la 
investigación, a través, de gráficas y un diagrama de dispersión en donde se observa la 
correlación entre las dos variables estudiadas 
En el sexto capítulo se exponen los resultados del proyecto de intervención y el análisis 
cualitativo de los mismos 
Por último, las conclusiones a las que se llego en esta investigación 
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1. INTRODUCCIÓN 
En la actualidad las organizaciones enfrentan grandes retos y desafios, además de 
cambios constantes del entorno a los cuales se ven obligados a adaptarse si desean 
sobrevivir 
En tal sentido, las organizaciones necesitan estar en óptimas condiciones desde su 
interior, tomando en cuenta factores como la satisfacción de los colaboradores y el 
impacto que la misma tiene sobre la productividad 
En la actualidad existen empresas y ONG que no le dan la relevancia que tiene al tema 
de clima laboral y compromiso organizacional, y en realidad son aspectos 
fundamentales en el desarrollo estratégico de cualquier empresa 
El clima organizacional puede convertirse en un obstáculo para el buen desempeño de la 
organización, puede ser un factor de influencia en el comportamiento de quienes la 
integran, ya que es la opinión que los colaboradores se forman de la organización a la 
que pertenecen Esto incluye el sentimiento que se forma de su cercanía o 
distanciamiento con los líderes, colaboradores y compañeros de trabajo, que puede estar 
expresada en términos de estructura, recompensas, responsabilidad, relaciones 
interpersonales y apoyo, entre otras 
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Según Guillén y Guill (2000)1, el éxito de una empresa depende de la manera como sus 
empleados perciben el clima organizacional, es decir, las percepciones de los 
integrantes de una organización los pueden llevar a valorar si el clima es positivo o 
negativo Cuando el clima les ofrece posibilidades para el desarrollo del desempeño, 
aportando estabilidad e integración entre sus actividades en la organización y sus 
necesidades personales, los integrantes suelen valorarlo como adecuado o positivo Sin 
embargo, Cuando los colaboradores observan un desequilibrio entre sus necesidades, la 
estructura y los procedimientos de la misma, el clima organizacional puede ser 
percibido como negativo 
Los líderes por lo tanto deben esforzarse para crear el ambiente ideal que permita 
alcanzar los objetivos de la organización y al mismo tiempo, satisfacer las necesidades 
psicológicas y sociales de su personal 
Lechuga (1998), estima que cuando los colaboradores se encuentran en un ambiente de 
trabajo apropiado tratarán de dar lo mejor de sí mismos, utilizando al máximo su 
potencial 
En este orden de ideas, otro elemento importante en el desarrollo de esta investigación 
es el de compromiso organizacional, definido como el deber moral adquirido hacia una 
persona o institución, (Arias, 1991)2  
1 Guillén C y Gut' R (2000) Psico1opla del trabko para relaciones Madrid 
España McGraw Hill 
2 Arias F (1991) Adnunrstraohn de recursce humano, Memo TnIlas 
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Arias Op cit, establece una distinción entre el contrato legal y el psicológico Mientras 
una persona puede estar obligada formalmente a desempeñar una labor dentro de una 
organización, no necesariamente se liga afectivamente a la misma Puede trabajar con 
disgusto y sentir desprecio hacia la organización 
En consecuencia, esta investigación tuvo corno propósito estudiar la relación entre la 
percepción del clima laboral y la actitud de compromiso organizacional, la cual se 
desarrolló en la Asociación de Aldeas Infantiles SOS Panamá, con todo el personal con 
más de tres meses dentro de la organización 
Se considera que el presente estudio en la Aldeas infantiles SOS Panamá, dará a 
conocer a los directivos las fortalezas y debilidades del clima laboral de la organización, 
y la actitud de compromiso organizacional que tienen los colaboradores hacia la 
organización, desde su cargo Lo que les permitirá trabajar en ello, para su satisfacción 
laboral, ya que como organización que trabaja en la atención de niños y niñas, son estos 
en la mayoría de las ocasiones, quienes perciben la satisfacción o el descontento del 
personal de atención directa 
Trabajar en un ambiente cómodo y adecuado permite un mejor desempeño Aldeas 
Infantiles SOS Panamá, tiene un gran impacto en la sociedad, puesto que es una 
organización dedicada a brindarle un hogar a aquellos niños y niñas que han perdido o 
están en riesgo de perder el cuidad parental En consecuencia, es indispensable que se 
brinde un servicio de calidad, que debe empezar por el interior de la organización, y si 
no existe armonía y equilibrio dentro de la misma, no es posible cumplir con su misión 
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En aldeas Infantiles SOS Internacional pretende desarrollar los nuevos enfoques de 
administración moderna, con la intención de mejorar el servicio de atención a los niños 
y niñas, lo que obliga a una necesaria congruencia entre los procesos administrativos y 
psicológicos para la optimización del funcionamiento organizacional 
Al existir esa congruencia, el contexto laboral se ve beneficiado, existiendo satisfacción 
en el personal, y propiciando en los colaboradores un caudal de ideas, conocimientos y 
experiencias que los conduzca a un compromiso con la organización 
Respecto al Clima Organizacional, a continuación, se presentan algunas investigaciones 
regionales relacionadas con éste tema 
Con el objetivo de evaluar el clima organizacional de una empresa farmacéutica y 
presentar los resultados, Casasola (2005 Guatemala) aplicó un Cuestionario de Clima 
Laboral, que se orienta hacia la persona y los resultados, utilizando como muestra, a 
veintitrés personas de esta empresa El Cuestionario de Clima Laboral pretende reflejar 
comportamientos que los trabajadores pueden experimentar en su puesto de trabajo y 
que afectan la percepción general y la valoración de éstos sobre la organización Al 
finalizar el proceso, concluyó que por los resultados que reflejó la investigación, las 
variables catalogadas como áreas de mejora dentro de los resultados obtenidos en la 
medición del clima, fueron las condiciones en las que se labora, la innovación, las 
relaciones, la implicación y la organización, 
Galicia (2005), realizó una investigación descriptiva con el objetivo de establecer los 
factores motivacionales, a través de la medición del clima organizacional, trabajando 
con las mujeres que trabajan como dependientes de farmacias de medicamentos 
genéricos (caso Farmacias Amiga, Guatemala) 
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Para establecer los factores motivacionales, utilizó una muestra de catorce mujeres, con 
las siguientes características nivel socio-económico bajo, mayores de edad, nivel 
educativo mínimo de sexto primaria y que desempeñan el cargo de dependientes de 
farmacias que expenden medicamento genérico Utilizó un cuestionario auto - aplicado 
que consta de 32 preguntas de opción múltiple 
Los factores que se evaluaron son la motivación en sus dimensiones extrínseca e 
intrínseca La autora concluyó que el clima organizacional de las Farmacia Amiga es 
aceptable, ya que cumple con una percepción satisfactoria de aspectos, como la 
satisfacción con el trabajo y la empresa, relaciones interpersonales, estima y 
pertenencia, autorrealización, instalaciones y horario, por el lado de motivación 
(factores intrínsecos), mientras que dentro de los factores extrínsecos que generan 
motivación, se encuentran los bonos sobre ventas y las comisiones 
Por otro lado, mediante la aplicación de un cuestionario de clima laboral a 219 
participantes (de diferentes niveles jerárquicos) que laboran para una empresa industrial 
productora de alimentos, y pretendiendo evaluar áreas como el reconocimiento y logro 
por objetivos, motivación del puesto, trabajo en equipo, comunicación, relaciones con el 
jefe inmediato, planes de carrera y desarrollo, ambiente fisico, seguridad, riesgos y 
servicio al cliente, con el objetivo general de proponer un plan para mejorar el clima 
organizacional de una empresa industrial de producción de alimentos, Espinoza (2006), 
en Honduras, concluyó que el 64% de los empleados valúan el clima organizacional de 
forma aceptable, siendo la motivación, los planes de desarrollo y carrera y los riesgos, 
las áreas que más influyen en este resultado 
Recomendó implementar programas de capacitación, evaluaciones del desempeño y 
diagnósticos periódicos de clima laboral, así como trabajar las áreas de comunicación 
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con el jefe subalterno, revisar planes de prestaciones y reconocer los logros 
individuales 
Por medio de una investigación descriptiva, con el objetivo de determinar los factores 
más relevantes del clima organizacional en una empresa de la industria metal - 
mecánica, que repercuten en el desenvolvimiento del empleado de forma positiva, 
negativa o que no repercuten, Lainfiesta (2005), en Guatemala, aplicó un cuestionario 
estructurado con preguntas cerradas de opción múltiple a 37 participantes 
Concluyó que el clima organizacional, repercute positivamente para el 50% de la 
población, siendo los factores que causan más impacto el compañerismo, el ambiente de 
trabajo en general, la relación patrono - trabajador y los sentimientos hacia el trabajo 
Mediante la aplicación de una Encuesta de Satisfacción a 160 participantes del área 
operativa de la empresa Alimentos Ideal, S A , Idealsa, Rodas (2004),evaluó los 
factores beneficios, estabilidad laboral, relaciones interpersonales, ambiente de trabajo, 
salario, prácticas gerenciales, liderazgo empresarial, logro personal y capacitación Su 
objetivo era determinar la situación del clima organizacional Concluyó que el ambiente 
en el que se desenvuelven los empleados los afecta favorablemente en el trabajo, ya que 
consideran importante el apoyo de Idealsa en cuanto al desarrollo de sus actividades y la 
satisfacción de sus necesidades 
Con una población de 375 participantes clasificada en niveles jerárquicos (directivo, 
ejecutivo y operativo), Baldizón (2005), utilizó una entrevista dirigida y un cuestionario 
estructurado por medio de un sistema de preguntas cerradas, para diagnosticar el clima 
laboral de una empresa guatemalteca de la industria manufacturera Concluyó que el 
factor más débil dentro del personal es la motivación ya que no hay expectativas de 
desarrollo y no hay conformidad con el salario La identidad también se mostró en un 
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nivel bajo El autor recomendó implementar planes de producción por hora, colocar 
buzones de sugerencias y utilizar la técnica de enriquecimiento del puesto 
Para concluir que la comunicación en la empresa Transportes Mayorga, es excelente, 
que la toma de decisiones está centralizada (aunque las opiniones y las sugerencias de 
los empleados sí se toman en cuenta) y que un grupo de 52 participantes perciben 
estabilidad laboral, Salguero (2006 Guatemala) aplicó un cuestionario de 34 preguntas 
con opciones de respuesta múltiple a este grupo de personas, con el fin de llevar a cabo 
el diagnóstico del clima organizacional 
Al finalizar su investigación, recomendó descentralizar la toma de decisiones para que 
los empleados puedan poner en práctica sus conocimientos, fortalecer el trabajo en 
equipo, organizar actividades de recreación y crear planes de carrera, así como realizar 
evaluaciones de clima laboral, constantemente 
Por otro lado, Valdez (2004), llevó a cabo una investigación descriptiva con el fin de 
validar los resultados de la medición de los factores en el clima organizacional 
evaluados en el año 2000 en el área de administración de una corporación financiera 
fusionada. Se apoyó en un cuestionario de diecinueve preguntas cerradas de selección 
múltiple y una pregunta abierta Los elementos que evalúa el cuestionario son 
comunicación, opinión, relaciones interpersonales y conocimiento Concluyó que no 
existieron cambios significativos en los resultados de la medición de los factores en el 
clima organizacional del año 2000, respecto a los resultados del año 2003 Recomendó 
implementar talleres de motivación y trabajo y reuniones de equipo, realizar el 
relanzamuento de la revista interna con información de interés para los empleados, y 
hacer análisis periódicos de clima laboral 
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Con el objetivo de evaluar el clima organizacional de una empresa en el área de fábrica, 
Mazariegos (2003), en El Salvador, aplicó un cuestionario estructurado de preguntas 
cerradas a las 78 personas que integran los departamentos administrativo y operativo de 
Ingenio La Unión Al Gerente Industrial y al Asistente Administrativo se les administró 
una entrevista Al aplicar los instrumentos y tabular los resultados, el autor pudo 
concluir que la relación de compañerismo entre los empleados es buena y que existe un 
alto índice de cooperación y confianza A su vez, determinó que hay inconformidad 
entre el personal respecto de las prestaciones y que, existe considerablemente, la 
comunicación informal Recomendó, utilizar nuevas formas de comunicación, realizar 
encuestas periódicas de clima laboral, realizar actividades de convivencia, hacer 
evaluación y valuación de puestos para nivelar salarios, y crear programas de beneficios 
adicionales 
Utilizando una encuesta de 50 preguntas de opción múltiple y una escala de medición de 
Likert, Contreras (2006), en Guatemala, aplicó éste instrumento a nueve personas de 
una empresa distribuidora de ropa y accesorios, con el objetivo general de proporcionar 
a los directivos de ésta, información sobre la percepción y la satisfacción de los 
trabajadores dentro de la organización a la que pertenecen 
Dentro de sus recomendaciones está elaborar una serie de procesos de recursos humanos 
para mantener el clima organizacional que se detectó, y reafirma que se deben hacer - 
necesariamente- análisis de puestos, procesos de inducción y capacitación. 
Por otro lado, Pérez (2005), quien realizó un trabajo de investigación para 
proponer estrategias para mejorar el clima organizacional en Confitería El Loro C A, 
Sucursal La Concordia, Colombia La metodología utilizada por el autor en esta 
investigación fue descriptiva, teniendo como sujetos de estudio a los once colaboradores 
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de la organización, quienes conforman la población Como conclusión, el autor 
determinó que se espera que el mejoramiento del clima organizacional permita obtener 
un verdadero éxito empresarial y laboral, ya que el personal manifestó poner su esfuerzo 
en este proceso 
Esquivel (1997), realizó una Análisis del estudio bibliográfico sobre Gestión Calidad y 
su relación con el Clima Organizacional En este estudio concluyó, que la presencia de 
variables de Clima Organizacional han sido identificadas como soportes determinantes 
en los sistemas de calidad, que el Clima Organizacional es el reflejo de los valores 
culturales de la empresa, que el clima organizacional está compuesto por múltiples 
variables, dentro de las que mencionó liderazgo, motivación, trabajo en equipo, 
comunicación, capacitación, condiciones de trabajo, toma de decisiones, sistemas de 
remuneración entre otras 
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1. ANTECEDENTES 
11 	 Aldeas Infantiles SOS, nació el año 1949, después de la Segunda Guerra 
Mundial en el continente europeo, en Austria, país de origen de su fundador, Hermann 
Gmeiner, joven estudiante de medicina, de origen campesino y huérfano de madre, se ve 
enfrentado a los horrores que dejó la guerra, sensibilizándose con los miles de niñas/os 
huérfanos y abandonados 
Hermann Gmeiner, formula e integra en una sola propuesta sus cuatro principios 
pedagógicos Madre. Hermanos, Casa, Aldea 
Hasta ese momento todas las experiencias en atención de la niñez huérfana, se limitaban 
a la internación en los llamados "Hogares" y otras formas que no integraban los cuatro 
principios, en ellos se perdían completamente la atención individualizada y familiar 
La atención en familia, o la creación de familias sustitutas, con una Madre social (no 
biológica) para la atención de niñas y niños fue el gran aporte que Gmeiner realizó a la 
sociedad; restituyendo de esa manera el derecho que tienen todos los seres humanos a 
pertenecer y crecer en una familia. 
Aldeas Infantiles SOS, es una organización internacional de desarrollo social, que se 
especializa en la atención y prevención de niños y niñas con sus derechos vulnerados 
(abandono, orfandad o alto riesgo social) Básicamente tenemos dos grandes ejes de 
trabajo 
a- Para aquellas niñas y niños que han perdido toda posibilidad de continuar su 
desarrollo dentro de su familia biológica, aldeas ofrece un Modelo familiar de 
atención a largo plazo 
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b- Para aquellas familias de niños y niñas que se encuentran en alto riesgo social 
(desempleo, pobreza extrema, madres solteras, etc), la organización brinda servicios 
de apoyo, orientados al fortalecimiento familiar y desarrollo comunitario, a fin de 
prevenir el abandono de sus niños y niñas 
1 2 Actualmente estamos en más de 133 paises y un territorio alrededor del mundo, 
contamos con poco más de 500 Aldeas Infantiles, en donde se atiende alrededor de 
65,000 niños, niñas y jóvenes alrededor del mundo 
En Panamá, contamos con la Asociación Nacional (AN) que es sin fines de lucro, 
constituida por tiempo indefinido, independiente en lo administrativo y en lo 
económico, con personería jurídica, debidamente registrada bajo las leyes de la 
República de Panamá, dirigida a proporcionar bienestar y protección integral a los 
niños, niñas, adolescentes y jóvenes que han perdido la protección de su familia de 
origen o están en riesgo de perderla en la República de Panamá 
La AN no tiene afiliación política y está basada en la iniciativa privada El objeto de 
ésta es el impulso, la divulgación ideológica y la realización práctica de la idea Aldea 
Infantil SOS (SOS Kinderdorf), como está estipulado en el preámbulo de los estatutos 
de la organización en Panamá 
La Asociación Nacional persigue exclusiva y directamente objetivos benéficos y de 
servicio social Llevamos adelante acciones en beneficio de los niños/as actuando como 
una organización independiente no gubernamental de desarrollo social Los recursos de 
la Asociación sólo pueden ser empleados para los fines debidamente reglamentados 
La Asociación tiene a su cargo establecer y fomentar nuevas Aldeas Infantiles SOS e 
Instalaciones anexas (Cluq para Jóvenes SOS, Centros Sociales, Centros de 
Capacitación Profesional SOS, etc ) en la República de Panamá 
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Por otra parte, a nivel nacional contamos con Cuatro programas que atienden a una 
población de 550 niños, niñas y adolescente, ubicadas en las provincias de Panamá, 
Colón, Coclé y Chiriquí, lo cual implica todo un reto en cuanto a calidad de atención en 
los servicios que ofrecemos 
A nivel de otras organizaciones dedicadas al trabajo de brindarle un hogar a niños y 
niñas en riesgos social, no contamos con referencia clara acerca de estudios similares 
que se hayan desarrollado 
1 3 ,Quiénes Somos? 
1 3 1 	 VISIÓN 
Cada niña y cada niño pertenecen a una familia y crecen COfl amor, respeto y seguridad 
13 2 	 MISIÓN 
Creamos familias para niñas y niños necesitados, los apoyamos a formar su propio 
futuro y participamos en el desarrollo de sus comunidades 
13 3 VALORES 
Audacia se refiere a que no nos quedamos en simples declaraciones, sino que 
actuamos 
Compromiso: nuestra decisión de ayudar a generaciones de niñas/os nos lleva a 
cumplir nuestros compromisos para que tengan una buena vida 
Confianza: partimos reconociendo el valor de cada ser humano, es decir, creemos 
en las personas 
Responsabilidad: estamos presentes en el mundo desde 1949, esto nos hace socios 
fiables frente a los gobiernos y a nuestros donantes 
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Así mismo, la organización trabaja de acuerdo con la Convención sobre los Derechos 
del Niño/a de las Naciones Unidas, y es parte integral de la política de nuestra 
organización Cada colaborador/a, sin distinción del rango que tenga, se constituye en 
un defensor y promotor en defensa de estos derechos en todos los ámbitos de su vida 
1.4 	 Modelo de Atención 
El Modelo Familiar de atención al niño y a la niña brinda el marco de nuestra labor 
El principio educativo fundamental que adopta Aldeas Infantiles SOS para llevar 
adelante su labor es el Modelo familiar Que consiste en reconocer la relación afectiva 
entre la Madre y la niña o niño, como el núcleo de la acción pedagógica SOS, los 
hermanos y hermanas, fortalecen las relaciones afectivo —familiar a través de la 
realización de los principios de coeducación y corresponsabilidad 
Otras de las características de la atención en una familia SOS, es que la misma se brinda 
a largo plazo, es decir, la niña o niño que ingresa a las familias que viven en aldeas, se 
queda hasta que está preparado para la vida independiente, y se ha capacitado 
profesionalmente para vivir de manera autónoma, manteniendo siempre los lazos 
afectivos con sus hermanos y su madre SOS 
De esta manera, podemos señalar, que las familias SOS, son un tipo de familia más, 
dentro de todas los tipos de familias que existen actualmente No se vive como una 
familia o se parecen a una familia, sino que SON UNA FAMILIA, y como tal deben ser 
reconocidas y valoradas Por ello, consideramos que las Madres SOS deben asumir este 
rol con vocación y firmeza, la organización le ofrece capacitación y formación 
permanente 
19 
1.4.1 Los cuatro principios pedagógicos: sustento del Modelo Familiar SOS 
1.4.1.1 La Madre: Maternidad social 
Entendemos el concepto madre y maternidad como aquella mujer que nos da la vida, en 
otras palabras la mujer que nos lleva en su vientre durante 9 meses y nos pare, pero esto 
no siempre es y ha sido así, desde siempre las mujeres han asumido la maternidad otros 
niños o niñas sin importar si son de sangre o no 
Por ello decimos que ser Madre o maternizar no es simplemente un hecho biológico 
sino social, es decir, que ante el abandono, el desamparo de una niña o niño, ahí están 
las mujeres para asumir la protección de ellos, no como una imposición, una obligación 
o un destino ineludible, sino como un acto de amor voluntario 
1.4.1.2 Los hermanos: sentimiento de hermandad 
Se espera que en las familias SOS se desarrolle el sentimiento de hermandad entre las 
niñas y niños que viven juntos, apoyándose unos a otros, y fortaleciendo lazos para la 
ayuda mutua cuando sean mayores y vivan de manera independiente Los lazos de 
afecto pueden ser creados sin necesidad que existan lazos de sangre 
1.4.1.3 La Casa: sentimiento de pertenencia. 
La casa en ningún caso puede ser entendida como un espacio físico o una 
infraestructura fría que no pertenece a nadie o que es una institución La casa tiene que 
ser ante todo un sentimiento de bienestar y seguridad, el lugar donde se quiere volver 
siempre Este sentimiento tiene que ver con 
20 
1.4.1.4 La Aldea: sentido de comunidad 
La aldea es sinónimo de comunidad, hace referencia a la importancia de la vida 
comunitaria. La aldea SOS debe ser un ejemplo de vida comunitaria, de ayuda y apoyo 
mutuo, las situaciones de conflicto o malos entendidos deben ser resueltos positiva y 
rápidamente, solo así podremos avanzar en nuestra tarea y preservar un ambiente de 
relaciones adecuadas donde sea un gusto vivir 
1.5 Organización y Funcionamiento 
Una Aldea Infantil SOS estará organizada e integrada de la siguiente forma- 
1 5 1 Colaboradores de apoyo administrativo y de mantenimiento 
Los colaboradores de apoyo administrativo son responsables de mantener un sistema de 
administración simple en la aldea, con la intención de fortalecer la responsabilidad 
financiera de cada familia SOS 
Los colaboradores de apoyo administrativo incluyen posiciones como un director y un 
secretario administrativo Los colaboradores de mantenimiento aseguran el 
mantenimiento de los edificios, vehículos y terrenos Este personal puede incluir un 
encargado de mantenimiento, chofer, jardinero/a y colaboradores/as de limpieza 
1 5 2 Colaboradores en la atención directa a niñas y jóvenes 
Los colaboradores en la atención a niños y jóvenes viven directamente con los niños y 
jóvenes encomendados a ellos y son responsables de guiar el desarrollo de cada niña o 
niño yjoven Este personal incluye las Madres SOS y los Orientadores Juveniles 
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1 5 3 Colaboradores de apoyo 
El rol de los colaboradores de apoyo es fortalecer las familias SOS Apoyan a las 
madres SOS brindándoles ayuda cuando sea necesaria y ofreciendo oportunidades de 
desarrollo para sus niños y niñas Actúan como modelos positivos para las niñas y los 
niños a pesar de no tener una responsabilidad específica por su atención y desarrollo 
Este personal incluye a las tías SOS y las asistentes familiares SOS, pedagogos, 
psicólogos y trabajadores sociales 
1 5 4 Los colaboradores de la línea de gerencia, que incluye al Director Nacional, 
los Directores de programas y los Asesores de áreas funcionales 
Por otro lado, debido al rápido crecimiento de la organización a nivel internacional, nos 
vimos obligados a entrar en un proceso de transformación a nivel de la estructura 
organizacional y, a nivel de la forma de hace el trabajo 
De allí que este estudio sea para nosotros de vital importancia ya que marca el inicio de 
una serie de acciones encaminadas a mejorar la atención que brindamos a los niños y 
niñas 
Esta intervención se aplicará en la línea de gerencia, toda vez que allí se encuentran 
todos los líderes de la organización, nos interesamos por conocer el clima laboral y 
contrastarlo con el compromiso organizacional, además de revisar cada una de las 
dimensiones del clima con relación al compromiso 
Con esto esperamos impactar directamente a las familias SOS en general y a los niños y 
niñas que son atendidos a diario en la organización 
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Estas aplicaciones se realizarán a todos los colaboradores con más de 6 meses de estar 
laborando para la organización 
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11 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
En los últimos años Aldeas Infantiles SOS Panamá, ha experimentado una serie de 
situaciones que están dificultando el logro de sus objetivos propuestos, entre los 
cuales podemos mencionar una alta rotación de personal en el área de atención 
directa, dificultades en la comunicación intra y entre los programas, ausentismo en 
colaboradores de servicios generales y de los equipos técnicos, entre otros 
En el último año la rotación del personal de atención directa alcanzó el 18%, sobre 
una base de 85 colaboradoras, de acuerdo al informe gerencial de diciembre de 
2011 En el resto de la organización la rotación estuvo por el orden del 11% Según 
las estimaciones de la organización el nivel de rotación debía mantenerse dentro del 
7%, cifra que fue superada significativamente 
Como se mencionó en el anterior punto, consideramos que la alta rotación en el 
personal de atención directa, las dificultades que se presentan en las relaciones 
interpersonales ente colaboradores de apoyo y los de atención directa, el ausentismo que 
se presenta en los colaboradores de diversa áreas, son probablemente el resultado de un 
clima laboral deficiente, carentes de motivación, con un estilo de liderazgo, que debe 
apoyar aún más, la gestión de sus subalternos 
Las consecuencias ante tal panorama son poco alentadoras, ya que esta situación 
impacta directamente la vida de los niños y niñas que son los clientes de la 
organización Los mismos al no contar con una persona de referencia que les guíe en su 
desarrollo, estarán más expuestos a tener poco éxito en la construcción de lazos 
afectivos y emocionales duraderos en el tiempo, que sirvan de soporte a su desarrollo 
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futuro Adicionalmente la alta rotación genera costos económicos a la organización, ya 
que los colaboradores desde su ingreso a traviesan por todo un proceso de formación y 
desarrollo de capacidades, además de los costos de los constantes procesos de 
reclutamiento y selección, al tener que contratar nuevos colaboradores periódicamente 
Tomando en cuenta las diversas necesidades que presenta la organización para en el 
área de atención a los niños y niñas en riesgo social, se plantea la realización de un 
estudio de clima laboral y compromiso organizacional, que indique algunas áreas de 
mejora y fortalezas para poder lograr un adecuado desempeño, la disminución de la alta 
rotación, el desarrollo de un clima organizacional estable, que favorezca la consecución 
de los objetivos organizacionales 
En tal sentido, debemos señalar que ésta organización, nunca ha llevado a cabo una 
evaluación de clima organizacional Por lo que se considera muy importante conocer la 
percepción del personal en torno a su ambiente laboral, para identificar los agentes que 
determinan el comportamiento y el compromiso organizacional de los colaboradores por 
medio de la opinión que éstos tengan, en este momento, respecto a diversos factores 
que pudieran afectar su desempeño 
Tomando en cuenta las razones planteadas, resulta relevante llevar a cabo una 
investigación del clima organizacional en esta organización, que surge con la siguiente 
pregunta 
2.1 Planteamiento: (,Cómo influyen las dimensiones del Clima laboral en el 
Compromiso Organizacional en colaboradores de Aldeas infantiles SOS Panamá9  
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2.2 	 Justificación 
En la actualidad todas las organizaciones enfrentan diversas situaciones a las que 
tienen que adaptarse para poder subsistir y mantenerse siempre a un nivel altamente 
competitivo 
Desde esta óptica se hace imprescindible que las organizaciones mantengan 
motivados a sus colaboradores propiciando análisis internos de las condiciones de 
trabajo en general 
Las organizaciones no Gubernamentales sin fines de lucro, no escapan a esta 
realidad de análisis interno, aún cuando su objetivo principal no sea el generar 
riqueza económica En este sentido consideramos de suma importancia realizar ese 
análisis partiendo de un estudio de clima laboral y de compromiso organizacional de 
los miembros de dicha organización 
Lo anterior lo señalamos ya que, el Clima laboral puede convertirse en obstáculo o 
en un impulso del desarrollo de la organización, en términos de buen desempeño Ya 
que lo opinando por los integrantes de una organización puede influir en el 
comportamiento de los que allí coexisten 
Hacer un estudio sobre clima laboral proporciona retroalimentación acerca de los 
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, 
por introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, 
como en la estructura organizacional en uno o más de los subsistemas que conforman 
una organización 
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En tal sentido en Aldeas Infantiles SOS Panamá no se ha desarrollado ningún estudio de 
clima laboral que permita establecer criterios claros en cuanto a las características 
principales que posee el entorno laboral de la Organización 
Por otra parte se ha crecido a nivel nacional en cuanto a programas, colaboradores y 
niños y niñas atendidos, sin embargo no se le ha dado significativa importancia a los 
factores que pueden estar afectando el compromiso organizacional en relación al clima 
laboral 
Adicionalmente a nivel de la región no contamos con referentes de estudios que puedan 
servir de base al que proponemos, razón por la cual consideramos oportuno y relevante 
la ejecución de este proyecto 
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III. Marco Teórico 
3.1 Organizaciones No Gubernamentales 
Una Organización No Gubernamental (ONG), es una agrupación de ciudadanos 
voluntarios, sin ánimo de lucro, que se organizan en un nivel local, nacional o 
internacional para abordar cuestiones de bienestar público Las ONG, con una labor 
concreta y formadas por gente que comparte un mismo interés, desempeñan una serie de 
servicios y funciones humanitarias, acercan las preocupaciones de los ciudadanos a los 
gobiernos, vigilan las políticas y que los programas se pongan en práctica y animan a 
que los interesados de la sociedad civil participen en el nivel comunitario Ofrecen 
análisis y competencia, sirven como mecanismos de alerta temprana y ayudan a vigilar 
y poner en práctica acuerdos internacionales Algunas se centran en un tema en 
concreto, como los derechos humanos, el medio ambiente o la salud Su relación con las 
oficinas y agencias de las Naciones Unidas varía según su situación y su mandato 
Jurídicamente adopta diferentes estatus, tales como asociación, fundación, corporación 
y cooperativa, entre otras formas Al conjunto del sector que integran las ONG se le 
denomina de diferentes formas, tales como organizaciones de la sociedad civil, sector 
voluntario, sector no lucrativo, sector solidario, economía social, tercer sector y sector 
social Su membrecía está compuesta por voluntarios Internamente pueden tener un 
bajo o alto grado de organización El financiamiento de actividades, generalmente, 
proviene de diversas fuentes personas particulares, Estados, organismos 
internacionales, empresas, otras ONG, etc 
La expresión Organizaciones no Gubernamentales (ONG) nació a raíz de la invitación 
recibida por algunas organizaciones sociales por parte de la ONU en la década de 1960, 
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para asistir sus asambleas como invitadas Dado que la ONU es una organización de 
estados se buscó diferenciar los niveles 
Las ONG actúan prestando o intermediando servicios, o bien haciendo ad bocací en 
temas tales como ambientalismo, derechos humanos, derechos civiles, etc En algunos 
casos han sido el sostén institucional de importantes movimientos sociales, tal como el 
de los derechos humanos que jugó un papel central en la transición democrática En 
general, las ONG, aparecen reivindicando derechos colectivos, ya sea frente al Estado, 
demandando transparencia o bregando por el respeto de derechos humanos o civiles, o 
frente a las empresas, denunciando malas prácticas en relación con el medio ambiente o 
discriminación laboral de minorías Estas demandas pueden llegar a la justicia o no, 
pero en general son canalizadas, a través de los medios de comunicación, los que juegan 
un rol de gran importancia para el universo de las ONG's, dándole visibilidad en el 
espacio público Aunque legalmente aparecen registradas como asociaciones civiles —o 
incluso fundaciones- se distinguen como un universo con bastante claridad, en tanto 
ejercen presión y presencia en el espacio público y se identifican mutuamente, 
expresándose esto en la conformación de redes, foros y encuentros de relativa 
importancia y continuidad 
Tipología de las organizaciones 
Según la clasificación del CENOC (Centro Nacional de Organizaciones de La 
Comunidad)3  podemos encontrar la siguiente tipología de las organizaciones Estos 
grupos se caracterizan por la procedencia de sus miembros y a quien tiene como 
principal destinatario de sus actividades 
1-liramontes Jessica y Diego Paonesa, CENOC Hacia la constitución del tercer sector en la 
Argentina Bs As 1997 
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Las de base 
• Que se conforman por integrantes de la propia comunidad en la que actúan y tienen 
como destinatarios a sus propios miembros, aunque e común que incluyan a otros 
integrantes de la propia comunidad en la que actúan 
• Orientan sus actividades a algún tipo de servicio a subgrupo y mejora de la calidad de 
vida del mismo 
• El alcance geográfico es básicamente local y carecen de profesionales en su 
estructura 
Las de apoyo 
• Los miembros que la conforman no forman parte de la comunidad en la que actuan 
• Basadas en la filantropía del amor al prójimo orientan su actividad a procurar mejorar 
la suerte de la comunidad en la que actúan y la caridad (ayuda a los más necesitados) 
Apoyan técnicamente a determinadas organizaciones de base en el desarrollo de 
proyectos comunitarios 
• Su radio de acción trasciende lo local y cuenta con recursos humanos de formación 
profesional que les permite contar con niveles de capacidad de gestión como la 
procuración de fondos para su funcionamiento 
De acuerdo a la clasificación propuesta por Mintzberg (descripta por F Tobar) en 
relación con la división del trabajo, podemos encontrar las siguientes 
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• Estructura simple Hay un vinculo directo entre el superior y el subordinado, la 
comunicación es informal y la comunicación directa 
• Burocracia mecánica División del trabajo mediante la identificación y la definición 
precisa de los diferentes pasos en el proceso La comunicación es estrictamente 
formal y la coordinación esta predefinida en la estandarización de procesos 
• Burocracia profesional División del trabajo en áreas temáticas Coordinación por 
estandarización de habilidades 
• Formal divisionaria especie de federación de centros de negocios basados en la 
exteriorización de resultados Para poder organizar una organización así es necesario 
tener antigüedad y un gran volumen de actividad 
• Ad-hocracia resulta de la forma más avanzada de división del trabajo y orienta toda 
la organización hacia la innovación La división del trabajo no es fija, sino eventual 
En relación con la tipología desarrollada por R Mayntz, las organizaciones pueden ser 
De coexistencia de los miembros Se caracteriza por poseer actuación común, contacto 
recíproco Aquí interesa siempre el objetivo primario Las organizaciones con objetivos 
recreativos están estructuradas, por lo general, conforme al modelo democrático 
Además son voluntarias, no burocratizadas y poseen una estructura poco diferenciada 
Algunos ejemplos de este tipo de organización pueden ser los clubes de recreación, de 
deportes etc 
De actuación sobre un grupo que se caracteriza por tener un grupo superior sobre un 
grupo inferior Entre ambos grupos de miembros no existe movilidad, es decir, no tiene 
lugar el ascenso del grupo inferior al superior Puede ser voluntaria o forzada Es 
burocratizada Son ejemplos de este tipo las prisiones, las universidades, los hospitales, 
la iglesia etc 
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De resultado, o sea, una acción hacia fuera Se divide, según la relación característica de 
la mayoría de los miembros con el objetivo correspondiente, en. 
• De valores sin obtener ventajas personales Por ejemplo organizaciones benéficas 
• De interés personal como las cooperativas Los sindicatos 
a 	 De lucro proporciona ventajas, ganan sustento Por ejemplo las empresas 
• De categoría mixta como el consejo profesional 
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3.2 	 Clima laboral 
Debemos iniciar señalando que la motivación tiene una gran influencia en el recurso 
humano y por lo tanto, en el clima organizacional de una empresa El clima laboral se 
define como "un conjunto de propiedades del ambiente organizacional, percibidas 
directa o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que influye en 
la conducta del empleado" 
Según Chiavenato 4 "del concepto motivación - en el nivel individual - surge el 
concepto - clima organizacional" 
Los seres humanos, están obligados continuamente a adaptarse a una gran variedad de 
situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional Esto 
puede definirse como estado de adaptación, el cual se refiere no solo a la satisfacción de 
las necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a 
un grupo social, de estima y de autorrealización 
La imposibilidad de satisfacer estas necesidades superiores, causa problemas de 
adaptación, puesto que la satisfacción de ellas depende de otras personas, 
particularmente de aquellas que tienen autoridad, y por tanto, resulta importante para la 
administración, comprender la naturaleza de la adaptación o desadaptación de las 
personas 
4CHIAVENATO. 1 Y Colbs (2001) Adrrunrstrac4ón de Recursos Humanos Méxco 
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La adaptación, como la inteligencia o las aptitudes, varia de una persona a otra, y varia 
dentro de un individuo, de un momento a otro Una buena adaptación denota "salud 
mental", que es describir las características de las personas mentalmente sanas Estas 
características básicas son sentirse bien consigo mismo, sentirse bien con respecto a los 
demás y ser capaz de enfrentar por si mismo las exigencias de la vida 
Todo esto explica el nombre de clima organizacional, dado al ambiente existente entre 
los miembros de la organización, el cual está íntimamente ligado a la motivación de los 
empleados "Cuando los colaboradores de una organización tienen una gran motivación, 
se eleva el clima motivacional y se establecen relaciones satisfactorias de animación, 
interés, colaboración, etc Cuando la motivación es escasa, ya sea por frustración o por 
impedimentos para la satisfacción de necesidades, el clima organizacional tiende a 
disminuir y sobrevienen estados de depresión, desinterés, apatía, descontento, etc , hasta 
llegar a estados de agresividad, agitación, inconformidad, entre otros, característicos de 
situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa, como lo 
son los casos de huelgas, sindicatos, etc" 
El mismo autor menciona que el clima, se refiere a una serie de características del 
medio ambiente interno organizacional, tal y como lo perciben los miembros de una 
empresa 
El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede 
dentro de la organización, y a su vez, el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede 
dentro de ésta 
Chiavenato ,(2000, pág 119 - 120) 
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Una organización tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, 
de modo que sus patrones se perpetúen, mientras que las personas que no logran 
adaptarse, no tienen una productividad alta, ya que no están conformes ni a gusto, y 
tienen a formar parte del proceso de desvinculación organizacional 
Un clima organizacional estable, es una inversión a largo plazo Los directivos de las 
organizaciones deben percatarse de que el ambiente forma parte del activo de la 
empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atención 
Una organización con una disciplina demasiado rígida, con demasiadas presiones para 
el personal, sólo obtendrá logros a corto plazo 
Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo 
cotidiano 
El estilo de liderazgo, la relación con el resto del personal, la rigidez/ flexibilidad, las 
opiniones de otros, su grupo de trabajo, entre otras Las coincidencias o discrepancias 
que tenga la realidad diaria con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las 
personas durante el tiempo trabajado, van a conformar el clima organizacional 
El clima organizacional puede ser vínculo u obstáculo para el buen desempeño de la 
empresa, puede ser factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la 
integran 
Las características del sistema organizacional generan un determinado clima laboral, y 
éste repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su 
correspondiente comportamiento Este comportamiento tiene obviamente una gran 
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variedad de consecuencias para la organización, por ejemplo, productividad, 
satisfacción, menos rotación, adaptación, entre otros 
Litwin y Stinger (1968), postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían el 
clima existente en una determinada empresa Cada una de estas dimensiones se 
relaciona con ciertas propiedades de la organización, tales como 
Estructura: representa la percepción que tiene los miembros de la organización acerca 
de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desarrollo de su trabajo 
Responsabilidad (empowerment): es el sentimiento de los miembros de la 
organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo 
Recompensa: corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho 
Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización a cerca 
de los desafTos que impone su trabajo 
Relaciones: es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre 
compañeros como entre jefes y subordinados 
Cooperación: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de 
un espíritu de ayuda por parte de los directivos, y de otros empleados del grupo 
Estándares: es la percepción de tos miembros acerca del énfasis que pone la 
organización sobre las normas de rendimiento 
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Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto 
compañeros como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y 
solucionar los problemas tan pronto surjan 
Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organización y que representa un 
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo 
Por otro lado, las variables que se puede considerarse que intervienen en el clima 
laboral son muchas Pero de una manera general se desarrollarán las más señalas por 
algunos autores del comportamiento organizacional 
3.3 Relación de clima laboral con otras variables 
3.3.1 Motivación 
Todos tenemos necesidades y aunque todos podríamos ser capaces de sobrevivir sin la 
tecnología, no podríamos subsistir sin comida, agua, sueño, respiración y condiciones 
atmosféricas apropiadas Una necesidad le da a una persona la sensación de carencia, de 
algo que le falta, al menos momentáneamente Un conocimiento del concepto de 
necesidades es importante por varias razones, es esencial para un mayor entendimiento 
de nuestro comportamiento y el comportamiento de los demás Las necesidades también 
pueden interpretarse como motivos, es decir lo que nos mueve a actuar de determinada 
manera o hacer algo (Kossen, 1995) 
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El término motivar proviene de la misma raíz etimológica que el verbo mover Motivar 
es mucho más que darle un discurso a la persona o al grupo de ellas para indicarles que 
deben tener una actitud diferente ante cualquier circunstancia 
Kossen, (1995 345) define motivación como "los impulsos diferentes internos o las 
fuerzas ambientales alrededor, qué estimulan a los individuos a comportarse de una 
forma específica Motivar es generar el desplazamiento de una actitud hacia otra o de un 
comportamiento hacia otro distinto" 
Si bien, la mayoría de los psicólogos coinciden en que la motivación de las personas es 
un fenómeno que proviene del propio individuo Ello, no significa que en una 
organización deba prevalecer la indiferencia hacia este aspecto de sus miembros Las 
organizaciones pueden hacer mucho para mantener a sus integrantes con buenos niveles 
de motivación No obstante se debe estar consciente de que no todas las personas 
reaccionan a los estímulos de la misma manera, como menciona Víktor Frankl (1991) la 
persona es capaz de escoger la actitud personal con la que enfrenta su realidad, es una 
decisión interna, por ello, la motivación viene del interior del individuo 
Ahora bien, muchas organizaciones intentan implementar mecanismos diferentes para 
mantener motivados a sus empleados y trabajadores El mejor método para mantener 
motivados a sus trabajadores es analizar juntos, en forma individual, cuales son los 
elementos que más valoran en un momento dado y que les permiten sentirse motivados, 
indagar qué es lo que busca en ese momento de su vida, o sea qué es lo que los ánima o 
los hace sentir mejor consigo mismos Ayudarlos a encontrar el vinculo de sus 
expectativas con las de la organización, 
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De acuerdo a Peiró y Prieto (1996)6,  se debe tomar en cuenta que la actividad laboral no 
se da en un vacío, sino en un contexto que hace referencia aquellas tareas, situaciones, 
objetos, actividades, personas y políticas que de algún modo influyen en la conducta de 
las personas dentro del trabajo Por ello, se hace necesario identificar los aspectos del 
trabajo que son motivadores de la conducta laboral, estos recursos pueden ser utilizados 
por las empresas para motivar a sus trabajadores De ahí que los autores proponen 
algunos para ser considerados dentro de las organizaciones 
a) Dinero 
Las personas consideran el dinero como el aspecto más valorado del trabajo El dinero 
es algo que se desea, puesto que, puede proporcionar otros bienes materiales, además 
sirve como unidad de valor social, ya que proporciona estatus y prestigio social 
b) Estabilidad en el empleo 
La estabilidad laboral también resulta muy valorado por las personas, el contar con unos 
ingresos de por vida resulta muy satisfactorio para la persona, además de que se siente 
segura y con la sensación de ser competente, porque sus esfuerzos contribuyen en algún 
modo a la sociedad, y en general puede planificar su vida fuera del trabajo 
c) Oportunidades de ascenso y promoción 
La importancia concedida a los ascensos y promociones lleva consigo la posibilidad de 
conseguir mayor estatus laboral y social, el reconocimiento de las aptitudes, esfuerzos 
tareas y habilidades por parte de la institución , mayores ingresos económicos, el deseo 
de un desarrollo o crecimiento psicológico, el deseo de justicia y equidad, el aumento de 
6 Peiro, J y Piloto F (2006) Tratado de ps.cologlo del trabajo La eiv,dad 
laboral en su contexto España EdiQones Amaru 
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la responsabilidad y autonomía laboral y la posibilidad de realizar tareas más 
interesantes y significativas, sin embargo en este punto es importante resaltar que 
algunos trabajadores no desean ser promovidos o ascendidos porque implica mayor 
responsabilidad 
d) Condiciones de trabajo 
Las condiciones de trabajo representan un amplio rango de circunstancias relevantes 
para el desempeño del trabajo, entre las que cabe mencionar, la disposición de recursos 
materiales y técnicos, las buenas condiciones fisicas de trabajo (iluminación, 
ventilación, espacios, etc ) y el horario regular del trabajador. 
e) Posibilidades de participación en el trabajo 
Ofrece a sus empleados la posibilidad de participar en decisiones relativas a su propio 
trabajo Con ello se permite a los trabajadores satisfacer la necesidad de 
autorrealización, se promueve el sentimiento de competencia, facilita la identificación 
con los objetivos de la empresa y una mayor implicación en su logro 
1) Ambiente social de trabajo 
El grupo social resulta ser un motivador importante, cada vez es más frecuente que las 
personas trabajen en grupos, desarrollando en los trabajadores una conducta social 
Cuando se trabaja en grupo se va consolidando la cohesión, la participación, la 
colaboración, el establecimiento de objetivos comunes como resultados motivaciones en 
sus integrantes 
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3.4 COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
3.4.1 Definición de compromiso organizacional 
El conocimiento no basta para resolver todos los problemas y alcanzar las metas y 
objetivos de la organización, se hace necesario una serie de habilidades, destrezas y 
actitudes Se considera, una de las actitudes más importantes, la actitud de compromiso 
hacia la organización para lograr un beneficio común 
El término compromiso hacia la organización tiene diversas acepciones, aquí se realiza 
una breve descripción del mismo 
En 1977 Steers, (citado por Arias, 2001 8) define compromiso "como la fuerza relativa 
de identificación y de involucramiento de un individuo con una organización" 
Robbins, señala que el compromiso organizacional, es una de tres tipos de actitudes que 
una persona tiene relacionadas con su trabajo y lo define como "un estado en el cual un 
empleado se identifica con una organización en particular y con sus metas y desea 
mantenerse en ella como uno de sus miembros" 
i Anas, F (2001) l compromiso personal hacia la organLzación y la 
InIerciÓn de permanencia algunos factores pare au incremanta Revista 
Contaduría y Admirtistracain (200) 
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Hellruegel y colbs , definen el compromiso organizacional "la intensidad de la 
participación de un empleado y su identificación con la organización, el compromiso 
organizacional se caracteriza por 
Creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización, disposición a 
realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organización y el deseo de pertenecer 
a la organización" 
El compromiso organizacional o lealtad de los empleados es definido por Davis y 
Newstrom, (1999 279), como "el grado en el que un empleado se identifica con la 
organización y desea seguir participando activamente en ella" 
El involucramiento en el trabajo es definido por los autores antes citados como "el 
grado en que tos empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo y energía en 
ellas y conciben el trabajo como parte central de sus existencias", (Davis y Newstrom, 
1999 280) 
Para efectos de este estudio se utilizó la definición de compromiso organizacional de 
Meyer y Allen citados por (Arias, 2001), que proponen una conceptualización del 
compromiso organizacional dividido en tres componentes Afectivo, de Continuidad y 
Normativo, de esta manera la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, 
la necesidad o el deber de permanecer en la organización 
El compromiso afectivo (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las personas 
forjan con la organización, refleja el apego emocional al percibir la satisfacción de 
necesidades (especialmente las psicológicas) y expectativas, disfrutan de su 
permanencia en la organización Los trabajadores con este tipo de compromiso se 
sienten orgullosos de pertenecer a la organización 
a Helinegel O, Socum, J Woodman R (2005) Comportamiento 
organízaoonal México Intematiixa1 Thomson Editores 
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El compromiso normativo (deber) es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la 
organización, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quizá por recibir 
ciertas prestaciones, por ejemplo cuando la organización cubre el costo de la 
capacitación, se crea una sentido de reciprocidad con la organización En este tipo de 
compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la organización, como 
efecto de experimentar una sensación de deuda hacia la organización por haberle dado 
una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador 
El compromiso de continuación (necesidad) señala el reconocimiento de la persona, 
con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicológicos) y las pocas oportunidades 
de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización Es decir, el 
trabajador se siente vinculado a la organización porque ha invertido tiempo, dinero y 
esfuerzo y dejarla implicaría perderlo todo, así como también percibe que sus 
oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la 
empresa 
Surge la cuestión de cuál de las tres dimensiones del compromiso organizacional sería 
más conveniente desarrollar en los colaboradores de la organización 
Arciniega (2002), explica que todo colaborador experimenta las tres dimensiones, 
aunque desde luego, con distinto énfasis y al hacer una analogía de las olimpíadas, el 
grado 
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sería Oro para el afectivo, plata, para el normativo y bronce, para el continuo, esto 
porque en el compromiso afectivo el colaborador manifiesta actitudes tales como un 
marcado orgullo de pertenencia hacia la empresa, y así se emociona al decir que trabaja 
para la organización o habla mucho de ella en reuniones con amigos y familiares 
Mientras, el compromiso inicial de los colaboradores con una organización está 
determinado en gran parte por las características individuales, como la personalidad y 
los valores, Así como también, si las experiencias de trabajo iniciales corresponden a las 
expectativas Con el tiempo, el compromiso organizacional tiende a fortalecerse porque 
la personas establecen vínculos más fuertes con la organización, y con sus compañeros 
de trabajo porque pasan más tiempo con ellos, con frecuencia la antigüedad en el trabajo 
brinda ventajas que tienden a crear actitudes de trabajo más positivas, las oportunidades 
en el mercado del trabajo disminuyen con la edad, provocando que los trabajadores se 
vinculen con más fuerza al empleo actual Hellriegel y colbs (2005) 
También, Davis y Newstrom (1999), sostienen esta teoría de que el compromiso es 
habitualmente más fuerte entre los empleados con más años de servicio en una 
organización, que aquellos que han experimentado éxito personal en la empresa, y 
quienes trabajan en un grupo de empleados comprometidos 
Entonces, '41a conjunción entre los valores y las creencias individuales, y la organización 
y el medio ambiente, así como la disponibilidad de oportunidades, alternativas, influyen 
sobre el grado de compromiso Por lo tanto, las organizaciones pueden afectar el 
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compromiso al influir en las características del trabajo y del empleado, son 
características importantes y bastante notorias" (Milkovich y Boudreau, 1997 120) 
3.5 LIDERAZGO 
Los líderes formales e informales de la organización son los que crean o limitan los 
espacios en los que el personal de la misma, encuentra las condiciones ambientales 
necesarias para su desarrollo como trabajadores y como personas, asimismo son ellos, 
quienes apoyan o limitan la integración, quienes se aferran al control o permiten una 
mayor participación de los integrantes de la organización, castigan o premian el avance 
de sus trabajadores 
Además, como dice el consultor organizacional Federico Casas Alatriste, citado por 
(Zepeda, 1999)," los que pensamos de manera distinta tenemos que ser más abiertos, 
más explícitos en las acciones y decisiones, en los comportamientos dentro de las 
empresa Es decir, que el director de una organización no sea admirado porque maneje 
un auto importando, sino porque es una persona congruente, porque vive como dice que 
piensa, y porque es un hombre, en el sentido íntegro de la palabra" De modo que, el 
término liderazgo tiene varias acepciones Aquí se retomará la definición dada por 
Koont.z y Weihrich, quienes consideran el liderazgo como "el arte o proceso de influir 
en las personas para que se esfuercen con buena disposición y entusiastamente hacia la 
consecución de metas grupales", (Koontz y Weihrich,1990 496) 
Si, el liderazgo es la cualidad o capacidad de influir y dirigir para lograr objetivos, se 
hace necesario, para la supervivencia de cualquier institución u organización Pues, 
cualquier empresa puede tener una planeación, organización y control adecuados, y no 
sobrevivir debido a una falta de liderazgo adecuado Muchas empresas que utilizan 
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técnicas de planeación, organización y control ineficaces han sobrevivido debido a una 
dirección dinámica 
Así como una persona requiere de entrenamiento para poder ajustar su estilo personal de 
liderazgo y, con ello, avanzar hacia posiciones más desarrolladas, una organización 
requiere definir cuál es el estilo de liderazgo que mejor se adapte a su visión y misión 
que se ha formulado Por ello, realizaremos una aproximación de los tipos de liderazgo 
en las organizaciones 
El líder autocrático En teoría este líder ya ha pasado a la historia, sin embargo en la 
cultura mexicana se encuentra vigente y ampliamente difundido El líder autocrático se 
caracteriza por tomar todas la decisiones, tener siempre la razón, le da demasiada 
importancia a la jerarquía, confla únicamente en su capacidad, aparenta mayor 
experiencia que cualquiera de su trabajadores, utiliza los premios y castigos como 
chantajes Las personas que colaboran con él son únicamente un medio para conseguir 
logros personales 
El líder carismático Es aquel que atrae a sus seguidores emocionalmente, busca ser 
admirado y reconocido por los demás, y cuando esto no sucede lo lleva a actuar de 
forma negativa A este respecto cabe mencionar que cuando hablamos de las 
necesidades aprendidas, si los sujetos no experimentan la necesidad de aprobación se 
vuelven agresivos porque tienen temor a ser desaprobados Este tipo de líder tiende a 
utilizar también el chantaje como forma de mantener el control del grupo 
El líder situacional Es aquel que se comporta con sus seguidores dependiendo del 
nivel de madurez organizacional de los mismos, cuando los trabajadores se comportan 
con mayor nivel de madurez organizacional permite que el líder establezca una relación 
diferente que con los considerados inmaduros organizacionalmente, de ahí su cualidad 
situacional 
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• El líder participativo En este enfoque, el líder debe buscar oportunidades que 
impliquen riesgos, tener una visión compartida con sus seguidores, impulsar la 
colaboración y el desarrollo de sus trabajadores, ser el ejemplo a seguir, reconocer las 
contribuciones y celebrar los logros 
• El líder relacional En esta perspectiva, la personalidad del dirigente no es el único 
elemento, juega un papel muy importante lo social, es decir la persona requiere de las 
cualidades y características del líder, y al mismo tiempo de la interacción con sus 
seguidores en un contexto sociopolítico y laboral particular 
• El líder por asesoría En éste el líder debe adoptar un rol acorde con las exigencias de 
los cambios generados por la calidad total y la reingenieria, como es la habilidad de 
empatía, habilidad de aconsejar, de impulsar a otros a actuar, capacidad de formador y 
la habilidad de confrontar y retar 
Aún cuando, la organización adapte su propio liderazgo, la efectividad del mismo 
ocurrirá solamente en un clima laboral apropiado Así pues el desempeño del líder 
formal es efectivo si es reforzado por un clima laboral donde exista considerable 
libertad para manejar su propio trabajo, recompensas y reconocimiento al buen trabajo, 
aliento para un riesgo razonable, calor y apoyo, estándares de desempeño, apertura para 
expresar problemas y opiniones diversas, caminos efectivos de comunicación 
Por último, es preciso señalar que pueden existir muchos climas organizacionales dentro 
de la misma empresa Las relaciones superior subordinado varían de un trabajo a otro, 
de un área a otra, de un departamento a otro 	 Entre más alto sea el nivel jerárquico de 
un ejecutivo, más fuerte será su influencia en el clima general de empresa 
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3.7 COMUNICACIÓN 
Con el correr de los años, muchos autores han recorrido la importancia de la 
comunicación en el esfuerzo organizado Se ha considerado la comunicación como el 
medio a través del cual las personas se vinculan en una organización para alcanzar un 
fin común Esta sigue siendo la función fundamental de la comunicación Sin la 
comunicación en la actividad de un grupo, no se puede lograr la coordinación ni el 
cambio Arturo Zúñiga Bernal (2003) 9 Conceptualizó a la Comunicación 
Organizacional, "como el Sistema de interrelaciones y entendimiento laborales, por 
medio de la definición de una misión y visión institucionales propias, que dan estructura 
a los objetivos de logro, dirigidos hacia el beneficio individual, colectivo, y por ende 
empresarial, permitiendo el posicionamiento en el mercado productivo" 
Es claro que no existe un sistema de comunicación que se aplique universalmente, por 
el contrario debe estructurarse de acuerdo a las necesidades de la empresa Sin embargo, 
la comunicación es esencial para el funcionamiento de todas las empresas Toda 
institución u organización, debe priorizar dentro de su estructura organizacional un 
sistema de comunicaciones e información que dinamice los procesos que a nivel interno 
conforman la entidad y la proyectan hacia su área de influencia Las comunicaciones 
internas en una institución promueven la participación, la integración y la convivencia 
en el marco del clima organizacional, en donde cobra sentido el ejercicio de funciones y 
el reconocimiento de las capacidades individuales y grupales, (Sayazo, 2004) Por otro 
lado, la comunicación en el marco de las relaciones interpersonales, juega un papel 
importante en la organización, porque a medida que los trabajadores conocen su 
g ZuI'uga & (2003) La con1un1canai orgaruzaoonai en las r&aoones 
humanas 
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empresa y son conscientes de sus capacidades, intercambian experiencias que 
contribuyen al logro de los objetivos trazados por la organización 
Además, como menciona Heliriegel y colbs, la gente aumenta su propio sentido de 
bienestar y se vuelve más productiva cuando entabla una comunicación interpersonal 
eficaz, propiciando un clima laboral agradable Lo que permite generar y poner en 
marcha los cambios que se requieren para responder con eficacia a las exigencias del 
mundo actual y futuro 
En la mayoría de empresas se presentan situaciones de conflictos, debido a la deficiente 
comunicación de los individuos y la interferencia de las actitudes personales en la 
relación laboral Desconocer esta realidad, lleva a unas relaciones interpersonales que se 
desarrollan sobre rumores y suposiciones que desvirtúan y  /o bloquean todo intento de 
comunicación) 
La carencia de estrategias comunicativas al interior de la organización, la falta de 
canales o la subutilización de los mismos, genera lentitud en los procesos y en las 
acciones, retardo en las respuestas y desinformación acerca de las políticas, todo lo cual 
imposibilita la verdadera interacción a nivel interno Por otra parte, son indispensables 
para que no se pierda la coherencia entre las acciones que se realizan dentro de la 
institución con la realidad del entorno 
Por fortuna, las organizaciones humanas han empezado a darse cuenta del valor de la 
comunicación y de la información como recurso estratégico para desarrollarse y 
sobrevivir en un mundo altamente competitivo, abierto, en donde las estructuras 
mentales cerradas, aisladas, impiden la toma de decisiones, la confrontación, el diálogo 
franco, la valoración de acciones individuales y colectivas y las relaciones armónicas 
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4.8 ACTITUDES 
Definición y componentes 
El estudio de las actitudes sociales es uno de los principales temas de interés de la 
psicología social de las organizaciones, pues supone que es uno de los fenómenos 
psicológicos que mejor pueden ayudar a predecir, modificar y/o controlar el 
comportamiento humano en los distintos contextos en los que éste se produce 
Las actitudes reflejan los antecedentes y las diversas experiencias del individuo Al 
igual que en el desarrollo de la personalidad, la gente importante en la vida de una 
persona, padres, amigos, familiares importantes, integrantes de los grupos sociales y de 
trabajo tienen gran influencia en las actitudes Las tendencias relativamente duraderas 
de sentimientos creencias y comportamientos dirigidos hacia personas, grupos, ideas, 
temas u objetos específicos se les define como actitud 
Las actitudes se constituyen de tres componentes interrelacionados entre sí el 
cognoscitivo, afectivo y el de comportamiento 
- Componente cognoscitivo Son los conocimientos, opiniones, creencias e 
información acerca de la persona, acontecimiento u objeto 
- Componente afectivo Se refiere a los sentimientos, emociones, sensibilidades, 
disposición de ánimo sobre alguna persona, idea, acontecimiento u objeto 
Componente de comportamiento Es la predisposición a actuar de acuerdo a una 
evaluación favorable o desfavorable de algo Al respecto cabe mencionar que el 
componente del comportamiento de la actitud no implica, necesariamente, una 
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conducta abierta, sino que se refiere, fundamentalmente, a una tendencia o 
intención de conducta 
Estos componentes no existen o funcionan por separado Una actitud representa la 
interacción entre los sentimientos, conocimientos e intención del comportamiento en 
relación con algo 
4.8.1 Actitudes y conducta 
Una de las preocupaciones centrales en la investigación acerca de las actitudes reside en 
el hecho de determinar si las actitudes dirigen el comportamiento humano y, de ser así, 
hasta que punto lo hacen Aún, cuando en diversas ocasiones parece existir cierta 
incongruencia entre las actitudes manifestadas por una persona y las conductas 
observadas, no se puede afirmar que no existe ninguna relación entre la actitud y el 
comportamiento Al contrario, se considera que el comportamiento de los seres 
humanos es muy complejo para asegurar que se conforrna exclusivamente por las 
actitudes que se poseen, más bien, la conducta es el resultado de una combinación de 
variables personales, contextuales y socioculturales, entre las que se encuentran las 
actitudes 
Como lo manifiestan Guillén y Guill° , "El hecho de que las actitudes sean internas y la 
conducta se manifieste abiertamente en acciones evidentes y observables, provoca que 
la conducta sea sometida con frecuencia a las circunstancias del momento y a las 
presiones sociales, aunque las propias opiniones y sentimientos estén en contra, por 
ejemplo, como cuando somos respetuosos con un directivo que no nos merece respeto 
in Guillén, C y Guil R (2000) %iodo& del trabajo para relaucnes Madnd 
España McGraw Hill 
51 
Tal vez por esta razón, resulta considerable dificil predecir con total seguridad los 
comportamientos de una persona a partir de las actitudes que manifiesta" 
4.8.2 Formación de las actitudes 
Se distinguen dos tipos de teorías sobre la formación de las actitudes, estas son el 
enfoque conductual y el enfoque cognitivista Enfoque conductual Esta perspectiva 
sostiene que las actitudes se aprenden a través de tres procesos de condicionamiento el 
clásico (E-E), operante y el vicario (imitación) 
El condicionamiento clásico Señala que las actitudes son aprendidas a través de un 
proceso de asociación E-E, es decir cuando un estímulo inicial neutro se asocia con otro 
estímulo capaz de provocar una reacción emocional de agrado o desagrado, el primero 
llega a provocar, también dicha respuesta, lo que origina una valoración positiva o 
negativa, fomentando una actitud En el condicionamiento operante, las actitudes se 
adquieren por la asociación entre el comportamiento y sus consecuencias, se aprende y 
se trata de repetir todo aquello que es adecuado para la obtención de una recompensa, 
por el contrario se evita todo aquello que cause castigo o sufrimiento De ahí su 
importancia del refuerzo social en la adquisición de las actitudes 
El condicionamiento vicario Las actitudes se aprenden a través de la observación e 
imitación de los modelos o por la convivencia social Por último, las actitudes son 
indicadores razonablemente aceptables de las conductas, ofrecen una idea de las 
intenciones del comportamiento o inclinaciones a actuar de cierta manera (positiva o 
negativa) 
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V. DISEÑO METODOLÓGICO 
5.1 Metodología 
Objetivo General: 
Evaluar la influencia del clima laboral en el compromiso organizacional en 
colaboradores de Aldeas infantiles SOS Panamá 
Implementar un programa de intervención de acuerdo a los resultados arrojados por el 
estudio 
Objetivo Específicos: 
Identificar las percepciones de Clima laboral de los colaboradores de Aldeas Infantiles 
SOS Panamá 
Identificar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de Aldeas 
infantiles SOS Panamá 
Analizar si existe relación entre las dimensiones del Clima laboral y el Compromiso 
Organizacional 
Conocer cuáles son las dimensiones a los que los colaboradores le dan mayor 
importancia por área de trabajo 
Validar la encuesta a utilizar en el estudio 
Diseñar un programa de intervención de acuerdo a los resultados arrojados por el 
estudio 
Ejecutar el programa de intervención de acuerdo a los resultados arrojados por el 
estudio 
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Población o Muestra: 
En este estudio se tratarán y medirá a todos los colaboradores que laboran para Aldeas 
Infantiles SOS Panamá 
Siendo la Población total de Aldeas Infantiles SOS de solamente 130 Colaboradores 
decidimos trabajar con toda la población considerando los siguientes Criterios 
Criterio de Inclusión: 
Participarán todos los colaboradores con más de tres meses de laborar en Aldeas 
Infantiles SOS Puesto que los colaboradores a los tres meses ya han recibido un 
proceso de inducción, de entrenamiento y han podido experimentar los retos y vivencias 
de la actividad de estar al cuidado de los niños, niñas y jóvenes de Aldeas Infantiles 
S O S, pueden a este punto tener alguna opinión acerca de los aspectos evaluados en 
este estudio, que tienen que ver con el Clima Laboral y el Compromiso Organizacional 
Criterio de Exclusión: 
No participarán los colaboradores con menos de tres meses de laborar en Las Aldeas 
Infantiles S O S 
Puesto que antes de cumplir los tres meses no podrían alcanzar un nivel de compromiso 
con la organización y siendo que por ley dentro de los dos primeros meses ambas 
partes, la Empresa o el colaborador pueden terminar la relación laboral 
Siendo estos los criterios nuestro estudio cuenta con lIS participantes provenientes de 
los diferentes programas a nivel nacional 
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Tipo de estudio 
Según el número de unidades de análisis 
Nivel Analítico Bivariado (correlación Bivariada) puesto que se desea establecer si 
existe relación entre el clima de la Organización Aldeas infantiles SOS y el nivel de 
Compromiso Organizacional de los colaboradores Estas variables a su vez, tanto el 
clima organizacional como el nivel de compromiso se han subdividido en dimensiones 
o factores para comprender mejor su relación 
Diseño No Experimental 
Según el número de mediciones 
Es de tipo transversal dado que solo realizamos la medición una sola vez 
Según la planificación de la toma de datos 
PROSPECTIVO Los datos necesarios para el estudio son recogidos a propósito de la 
investigación (primarios) Por lo que, posee control del sesgo de medición 
En este caso es obvio que no existe error de muestreo puesto que se trabaja con toda la 
población atendiendo a los criterios de exclusión ya expuestos 
55 
HIPÓTESIS DE TRABAJO 
HO: No existe relación entre el Clima laboral y El Compromiso Organizacional de los 
colaboradores de Aldeas Infantiles SOS Panamá 
ifi: Existe relación entre el clima laboral y Compromiso organizacional de los 
colaboradores de Aldeas infantiles SOS Panamá 
Factores: 
Estructura: suma de los puntajes de los reactivos de estructura, sobre el número de 
reactivos de dicha dimensión 
Responsabilidad: suma de los puntajes de los reactivos de responsabilidad, sobre el 
número de reactivos de dicha dimensión 
Recompensa: suma de los puntajes de los reactivos de recompensa, sobre el número de 
reactivos de dicha dimensión 
Relaciones Interpersonales: suma de los puntajes de los reactivos de Relaciones 
Interpersonales, sobre el número de reactivos de dicha dimensión. 
Desempeño: suma de los puntajes de los reactivos de Relaciones Interpersonales, sobre 
el número de reactivos de dicha dimensión 
Relaciones con el Superior: suma de los puntajes de los reactivos de Relaciones con el 
Superior, sobre el número de reactivos de dicha dimensión 
Identidad: suma de los puntajes de los reactivos de identidad, sobre el número de 
reactivos de dicha dimensión 
Compromiso Afectivo: suma de los puntajes de los reactivos de Compromiso Afectivo, 
sobre el número de reactivos de dicha dimensión. 
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Compromiso Normativo: suma de los puntajes de tos reactivos de Compromiso 
Normativo, sobre el número de reactivos de dicha dimensión 
Compromiso Continuidad: suma de los puntajes de los reactivos de compromiso de 
Continuidad, sobre el número de reactivos de dicha dimensión 
Edad: rango de años de edad consignado en la encuesta 
Género: Masculino y Femenino consignado en la encuesta 
Educación: Nivel de educación, Primaria, Primer Ciclo (Pre-media), Segundo Ciclo 
(Media), 
Técnico, Licenciatura, Maestría, Doctorado, consignado en la encuesta 
Área sección en que labora el participante, Responsable de Familia, Personal 
Pedagógico, 
Personal administrativo y de servicio, Directivo, consignado en la encuesta 
Descripción del Instrumento 
Para la realización de esta investigación se administraron los siguientes instrumentos de 
medición el cuestionario de clima laboral de Brown y Leigh 
(1996), el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y A lIen (1991) 
Cabe mencionar, que los cuestionarios responden a una escala tipo Likert con 5 
opciones de respuesta A mayor puntuación mayor la percepción de ese factor Algunos 
reactivos están expresados en forma inversa, por lo que fue necesario invertirlos en el 
momento de calificarlos 
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Los cuestionarios de clima laboral y compromiso se han aplicado en poblaciones 
mexicanas con resultados robustos en estudios efectuados por Arias (2001), 
Belausteguigoitia (2000) y  Uribe (2001)11 
El cuestionario que se utilizó para medir el clima laboral se integra de 21 reactivos, con 
5 opciones, teniendo como referencia las dimensiones de apoyo del superior inmediato, 
claridad del rol, contribución personal, reconocimiento, expresión de los propios 
sentimientos y trabajo como reto 
Opciones de respuesta-  
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TOTALMENTE DE ACUERDO 
Dimensiones de cuestionario Clima 
Tabla 1. Dimensión de cuestionario de clima y preguntas del cuestionario 
1 Apoyo del superior inmediato 1, 2, 3, 4, 5 
2 Claridad del rol 6, 7,8 
3 Contribución personal 9, 	 10, 11,12 
4 Reconocimiento 13, 14,15 
5 Expresión de los propios sentimientos 16, 17, 18,19 
6 Trabajo como reto 20,21 
u Belausteguiga. i (2000) La influencia del dime oanmzaoonal en el 
cprorrnso hacia la organización y el esfuerzo en miembros de empresas 
familiares mexicanas Méx]co UNAM 
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El cuestionario que se empleó para medir el compromiso organizacional se compone de 
18 reactivos, con 5 opciones, teniendo como referencia las dimensiones compromiso 
afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo 
Opciones de respuesta 
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TOTALMENTE DE ACUERDO 
Dimensiones de cuestionario de Compromiso 
Tabla 2. Dimensión Preguntas del cuestionario de compromiso. 
1 Compromiso afectivo 1, 2, 3, 4,5 y  6 
2 Compromiso de continuidad 7, 8, 9, 10, 11 y  12 
3 Compromiso normativo 13, 	 14, 15, 16, 17  18 
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Confiabilidad de los cuestionarios de medición 
Tabla 3. Confiabilidad cuestionario de clima laboral 
No Variable Dimensiones Alpha 
1 	 Apoyo del superior inmediato 7393 
2 Claridad del rol 5919 
3 Contribución personal 7423 
4 Reconocimiento 8797 
5 Expresión de los propios sentimientos 6455 
6 Trabajo como reto 5138 
Tabla 4. Confiabitidad de cuestionario de compromiso ontanizacional 
1 Compromiso afectivo 7372 
2 Compromiso de continuidad 4918 
3 Compromiso normativo 7050 
Citando a Belausteguigoitia'2 (2000 160) 
"la única variable con valor alfa menor a 50 fue compromiso de continuidad Este 
resultado correspondió al resultado obtenido por Vandenberghe (1996) Según los 
resultados de las Investigaciones de este autor, la confiabilidad de las escalas de 
compromiso afectivo y normativo han sido las aceptadas internacionalmente, mientras 
que la correspondiente al compromiso de continuidad ha resultado baja" 
12 Beleu eguigtIa 1 (2000) La intuencia del dirna organizacional en el 
compromiso hacia la organización y el esfuerzo en miembros de empresas 
familiares mexicanas México UNAM 
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El promedio de los valores de alfa de las variables antes señaladas es de 6718 De 
acuerdo a Hernández Sampieri y colbs (2003) los coeficientes de confiabilidad pueden 
oscilar entre O y  1 Donde un coeficiente de O significa nula confiabilidad y  1 representa 
un máximo de confiabilidad (confiabilidad total) Por lo tanto se puede considerar que 
las variables consideradas en esta investigación, señaladas anteriormente tienen valores 
respetables de confiabilidad 
A dicho cuestionario le hicimos las siguientes adaptaciones: 
Aspectos de lenguaje algunos reactivos fueron cambiados a un lenguaje más accesible a 
la población de destino 
Cambio de dirección del reactivo, los ítems que estaban redactados en sentido negativo 
fueron cambiados a positivo 
Se eliminaron utilizando el programa estadístico SPSS, mediante el procedimiento de 
análisis de Confiabilidad ítem/total, aquellos ftems con un indice Alpha de Crounbach 
inferior a O 40. mediante este procedimiento nuestra encuesta final queda con 50 items 
Nivel de confiabilidad de la encuesta: 
El nivel de confiabilidad Alpha de Crounbach total es de 0 965 
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Estructura Items 1, 2, 3, 4, 5 y  6 Alpha 0 775 
Responsabilidad 7, 8, 9, 10 y  11 Alpha 0 735 
Recompensa 	 12, 13, 14, 15, 16, y 17 Alpha 0 750 
Relaciones interpersonales 18, 19, 20, 21, 22 y  23 Alpha 0850 
Desempeño 24, 25 y 26 Alpha 0 812 
Apoyo del superior 27, 28, 29,30, 31, 32, 33, 34 y  35 Alpha 0780 
Identidad 36, 37, 38, 39, 40, 41 y  42 Alpha 0 855 
Compromiso Afectivo 43, 44 y  45 Alpha 0 724 
Compromiso Continuidad 46 y  47 Alpha 0 620 
Compromiso Normativo 48, 49 y  50 Alpha 0 735 
Estructura Items 1, 2, 3, 4, 5 y  6 Alpha 0 775 
Responsabilidad 7, 8, 9, 10 y 11 Alpha 0 735 
Recompensa 	 12, 13, 14, 15, 16,y 17 Alpha 750 
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Relaciones interpersonales 	 18, 19, 20, 21,22 y  23 Alpha 0850 
Desempeño 24,25 y26 Alpha 0812 
Apoyo del superior 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34 y  35 Alpha 0 780 
Identidad 36, 37, 38, 39,40,41 y  42 Alpha 0 855 
Compromiso Afectivo. 43, 44 y  45 Alpha 0 724 
Compromiso Continuidad 46 y  47 Alpha 0 620 
Compromiso Normativo 48, 49 y  50 Alpha 0 735 
Como vemos los coeficientes todos son mayores que 0 60 lo cual nos indica que las 
dimensiones están bien agrupadas y que existe validez de constructo para estas 
dimensiones de ítems, tomadas de la encuesta de Brown y Leigh y otros que nosotros 
incluimos 
Técnica de recolección de la información a través de la encuesta de clima y de 
compromiso Organizacional para Aldeas Infantiles S O S basada en la encuesta de 
Brown y Leigh 
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Diseño Estadístico 
Nuestro estadístico de prueba a utilizar para analizar la correlación será Coeficiente de 
Correlación de Pearson 
Para la Prueba de Hipótesis será t de Student para correlación de Pearson 
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Análisis de los resultados 
Tabla 6. Estadísticos descriptivos 
Media Desviación típica N 
Clima Laboral 19543 26542 118 
Compromiso 407 735 118 
Organizacional 










Compromiso 	 Correlación 





La correlación es significativa al nivel (),01 (bilateral) 
a N Por lista = 118 
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¿Qué significado tienen estos resultados? 
R= 0.672** significativa a nivel de significación 0.01 bilateral: 
Quiere decir que si existe correlación positiva. HO: r,,y = O 	 El coeficiente de correlación 
obtenido procede de una población cuya Correlación es cero (p = 0). 
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Hl: r = O => El coeficiente de correlación obtenido procede de una población cuyo 
Coeficiente de correlación es distinto de cero (O p 
G1= n-2 118-2 = 116 
Tc nivel de significación 0.01 bilateral: 2,6174 
Prueba de Hipótesis: Aceptar HO si te <tc: 2,6174 
Rechazar HO si te> te: 2,6174 
Mediante el programa estadístico SPSS obtenemos los siguientes resultados: 
Suma dacados 91QI F 
RaesIin 28521 1 28521 96311 
Resdd 34712 116 299 
- 83234 117 
a Xtn~ p(e$ixia3 C3ra). cama Labot2 














T= r/l- r, 
Reemplazando valores 
t= 9.7681 







	GRAFICO n0 2 
CUMA LABORAL 





• NIVEL 1 
Por lo tanto se rechaza HO que dice que la correlación es O 
Por lo tanto se considera como significativa la correlación encontrada, es decir que se confirma 
la HI: Que señala que el clima laboral está asociado con el compromiso organizacional. En 
consecuencia una intervención en el clima debe tener impacto en el compromiso 
organizacional. 
Gráfico de resultados de la Encuesta de Clima y Compromiso Organizacional con formato de 
Escala de Likert. 
Es interesante observar que nuestra empresa cuenta con colaboradores que experimentan que la 










• NIVEL 1 
3,95 	 4 	 4,05 	 4,1 	 4,15 	 4,2 
alto sentido de identidad, son responsables y encuentran un nivel favorable de apoyo de sus 
superiores. No obstante nuestros colaboradores perciben que los niveles de evaluación del 
desempeño, las relaciones Enterpersonales y sobre todo la recompensa se encuentran en un nivel 
que corno dijimos antes podrían interpretarse como desfavorables. 
Gráfico n1  3 
Podemos observar que el factor de Compromiso Organizacional que marcó más alto es el de 
Compromiso Normativo, lo cual nos dice que la razón primaria por la cual los colaboradores se 
mantienen en la organización es por sus principios y valores morarles asociados al deber que 
tienen hacia la misma, también es cierto que se encuentran agradecidos con los beneficios que 




Escala de Likeri 




Relaaones EnterprsonaIes 3.83 
Desempeño 3,92 
Apoyo del Superior 4.02 
Identidad 
NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 
4,05 
NIVEL 4 NIVEL 5 FACTORES 
Compromiso Afectivo 4,02 
Compromiso Continuidad 4,03 
Compromiso Normativo 4.15 
NIVELES 
NIVEL 1 Muy desfavorable 
NIVEL 2 Desfavorable 
NIVEL 3 Aceptable 
NIVEL 4 Favorable 
NIVEL 5 Muy favorable 
En este podemos observar las diferentes dimenciones o factores de clima Laboral y de 
compromiso organizacional, en donde las dimenciones de Clima aparecen de la siguiente 
forma: Estructura: Nivel Favorable, 4.08, Responsabilidad: nivel favorable, 4.05; Recompensa: 
Nivel Aceptable: 3.42; Relaciones interpersonales: Nivel Aceptable: 3.83; Desempeño: Nivel 
Aceptable: 3.92; Apoyo del superior: favorable: 4.02 e Identidad: Favorable: 4.05. Sin 
embargo, diremos que estas Dimensiones: Recompensa: Nivel Aceptable: 3.42; Relaciones 
Interpersonales: Nivel Aceptable: 3.83; Desempeño: Nivel Aceptable: 3.92; en realidad podrian 
interpretarse como desfavorables. Por otra parte los factores del Compromiso Organizacional se 
encuentran todas a nivel Favorable: Compromiso Afectivo: 4.02, Compromiso de Continuidad: 












Tabla de frecuencia 






Válidos DESFAVORABLE 22 18.6 18.6 18.6 
ACEPTABLE 68 575 57•6 753 
FAVORABLE 28 217 23.7 100,0 
118 100.0 100.0 




0 	 20 	 40 	 60 	 w 
Favorable 24%. Desbeorable19% y 59% Aceptable (dacrsos lo cual nos rndica que debemos ser cautelosos al interpreta estas 







Válidos DESFAVORABLE 18 
- 	 118 
15.3 15.3 15,3 
ACEPTABLE 70 59.3 59,3 74.6 
FAVORABLE 30 25.4 25.4 100.0 
'retal 100,0 100,0 
Igualmente Favorable 26%. Desáavorsble 15% y Aceptable 59% nos sidica que el cornpransso laboral debe mterpretarse con cautela puesto 
que el compromiso aceptable está en 59% indica resultados que deben xjndizavse 
Como vemos el índice de clima se encontró a un nivel aceptable, esto indica que las 
percepciones acerca del ambiente laboral oscilan entre niveles que tienen oportunidades de 
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mejorar y niveles favorables de condiciones de trabajo en sinergia y participación. Ahora 
veamos los factores de clima para una mejor comprensión de los resultados. 
Dimensión Puntaje Nivel y explicación 
Estructura: 4.08 Nivel 	 Favorable, 	 nos 	 indica que 	 los 	 colaboradores 
perciben a la organización con un nivel de orden de 
estructura se sistemas y procesos de mando favorables, 
en donde se promueve el conocimiento y entendimiento 
de la organización. 
Responsabilidad: 4.05 Favorable, indica que las personas se sienten facultadas 
para tomar la iniciativa para resolver los problemas que 
aparezcan en el trabajo sintiéndose apoyados por la 
organización. 
Recompensa: 342 Aceptable, este es el índice con menor puntaje de la 
escala a pesar de que se encuentra a un nivel aceptable 
vemos con preocupación que el 	 personal no se sienta 
bien 	 recompensado 	 con 	 respecto 	 a 	 su 	 nivel 	 de 
responsabilidad y compromiso con la organización. 
Relaciones 
interpersonales 
3.83 Aceptable, siendo el segundo índice menor alcanzado en 
la encuesta observamos que por el tipo de servicio y las 
demandas del trabajo en esta organización. 
Existen 	 puntos 	 de 	 mejora 	 en 	 las 	 relaciones 
interpersonales, para alcanzar niveles óptimos en el 
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rendimiento y sentido de clima de respeto y apoyo 
mutuo entre colaboradores. 
Desempeño: 3.92 Aceptable: Normalmente el colaborador percibe que se 
le valora y se le ayuda a mejorar como persona y en su 
trabajo. 
Apoyo 	 del 
Superior 
Inmediato 
4.02 Favorable, indica la percepción de que los jefes apoyan 
al personal en sus dificultades, que se les tiene confianza 
y que tienen una actitud benévola ante los errores 
cometidos, apoyando y agregando valor. 
Identidad: 4.05 Favorable Indica un alto sentido de apego emocional 
hacia la organización en donde el colaborador se siente 
orgulloso de pertenecer a la misma. Este Índice guarda 




407 Favorable Existe una alta tendencia a continuar Ja 
relación laboral en base a la percepción de que la 
organización 	 satisface 	 las 	 necesidades 	 matenales 	 y 
emocionales del colaborador. 
Compromiso 
Afectivo 
4.02 Favorable Indica un alto sentido de apego emocional a la 
organización, 	 con 	 un alto nivel 	 de compenetración 
profesional y personal hacia la misma. Sin embargo fue 
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403 Favorable 	 indica 	 que 	 el 	 colaborador 	 considera 	 la 
terminación de las relaciones como una perdida en 
términos económicos y de beneficios. 
Compromiso 
Normativo 
4.15 Favorable, Nótese que este es el índice más alto de toda 
la escala, 
Indicando 	 una 	 necesidad 	 de 	 corresponder 	 a 	 los 
beneficios y apoyos de la organización, además de una 
identificación esta vez con los valores de la misma. 
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Resultados por Área 
Gráfico #3 
Tehie de contkI9encIa En este Organización las áreas están ctermente definidas 	 .rea de Trabajo 





Admlnislrativ Dir&o Total  
En esta Of9anLzadonlas 
áreas están claramente 
defiffidas 
1 
2 114% 118% 4.0% 93% 
3 5.7% 11,8% 15.7% 5,9% 
4 60,0% 52,9% 56.0% 50.0% 57.6% 
5 22.9% 23.5% 40.0% 33.3% 27,1% 





las &eas están ctorwients 
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En esta Oranlzsción 
Como se observa en la gráfica que el 85% de los colaboradores de Aldeas infantiles SOS 
están de acuerdo que las áreas de trabajo están claramente definidas, mientras que solo el 
2% señala estar en desacuerdo con esta afirmación. 
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Gráfico irS 
Tabla de contingencia En asta organización se tien claro quien manda y toma las decisiones* Área de Trabajo 
% dentro de Área de Traoalo 







o Onecirro Total 
En esta organización se ten 
claro quien manda y torna las 
decisiones 
1 
2 15.7% 4,0% 10_2% 
3 10,0% 5,9% 4.0% 7.6% 
4 50.0% 412% 56,0% 50,0% 
.. 
5 24.3% 52.9% 36,0% 50,0% 32.2% 
Total 100.0% 100.0% 100,0% 100.0% 100,0% 
60% 
3" 	
Liii Total 2  .  Olewomembie de 	 1" 	 3 *mil I. 
e %nona 
eeeellelike 	 41~ 
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En esta organización se nen claro quien manda y tome las 
decisiones 
Como se observa en la gráfica que el 82% de los colaboradores de Aldeas infantiles SOS 
están de acuerdo en que en esta organización se tiene claro quién manda y quien toma las 
decisiones, mientras que solo el 10% señala estar en desacuerdo con esta afirmación. Se 
observa que un 8% se muestra indeciso ante esta afirmación. 
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Gráfico 06 
Tade de contingencia 	 En este organbusciÓn se toman en cuenta les ideas nueras y aportes de los Coi) • Afea de Trabajo 
% dentro de Área de Trabajo 
Área de Trabajo 
Personal 
Responsable de Administrativ 
familia Personal Pedagógica o Directrro Total 
Enesta organtzaaon se 	 1 4.3% 2.5% 
toman en cuenta las ideas 
	 2 11.4% 16.7% 7,6% 
nuevas y aportes de los Cell) 3 7.1% 5.9% 12.014 7.6% 
4 61.4% 70.6% 68,0% 50.0% 63,6% 
5 15.7% 23.5% 20,0% 133% 18.6% 
Total 100,0% 100.0% 100.0% 100.0% 100,0% 
40% 
2 	 3 
L1,11 
1 	 4 	 5 
Enesta *tiesa:ación se torren en cuenta las Ideas nueras y aportes 








Total 1 z  
3 
Como se observa en la gráfica que el 82% de los colaboradores de Aldeas infantiles SOS 
están de acuerdo en que en esta organización se toman en cuenta las ideas nuevas y aportes 
de los colaboradores, mientras que solo el 10% señala estar en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa que un 8% se muestra indeciso ante esta afirmación. 
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&áflca ti 
Taa de c ntmencla Existe buena administración y Plaridlcaaón 	 Área de Trabajo 
Área de Trabajo 
Total 
Responsable de 




Existe buena aøminislraaón y 
Planificación 
1 2.9% i 1.7% 
2 11.4% 176% 9.3% 
3 1.4% 19% 16.7% 2.5% 
4 65.7% 41,2% 64,0% 50.0% 61.0% 
5 18.6% 35,3% 36.0% 33.3% 25.4% 
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Existe buena adrognofraclón y Planificación 
  
Como se observa en la gráfica el 86% de los colaboradores de Aldeas infantiles SOS están 
de acuerdo en que en esta organización existe buena administración y planificación, 
mientras que solo el 5% señala estar en desacuerdo con esta afirmación. Se observa que un 
9% se muestra indeciso ante esta afirmación. 
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Gf~ 08 
Tele de conting~ Nuestros jefes muestren Iftefes pumie s normas reglas y procedle estén cleros y se cumplan Área de Trade 
caffijo de kas dO TrabaO 
Área de Trabajo 
TctaJ 
Responsable de 




Nuestros jefes muestran 	 1 
nIaras porque las flOITflSS, 	 2 
reglas yprOcem estén 	 3 

































procedirnestén claros yno cunipino 
Como se puede observar el 93% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que sus jefes muestran interés 	 porque las normas, 
procedimientos y reglas estén claros, mientras que el 5% se muestra en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 2% que se muestra indeciso. 
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Total 1 2 
5% 
Gráfico 89 
TeSte de coqltUtgenda Conozco los P15fl85 operamos de mt área ,  Aree de Ti~ 
% dentro de Área de Tr8b340 
Área de Tra6ao 
Responsable le 
farniha Personal Pedagógico 
Personal 
AdmInlSHalN 
o Oirectrro Total 
Conozco los planes 	 1 4.3% 2.5% 
operaevos de mi área 	 2 2.9% 1.7% 
3 4.3% 5,9% 8.0% 5.1% 
4 54.3% 29.4% 48,0% 16.7% 47.5% 
5 34.3% 64.7% 44.0% 83.3% 43.2% 









-t 	 2 
Conozco Ion plenea aperabvoe de iii área 
5 
Como se puede observar el 90% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que conocen sus planes operativos de sus áreas, mientras que el 
5% se muestra en desacuerdo con esta afirmación. Se observa un 5% que se muestra 
indeciso. 
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Tate de conting~ A ,sM jete le guste qee riega INGO mt tratlao y me da le llD5tad pare reeuzarto Área as ¡roajo 
% dentro de Ajes jo Trabajo  
4ea de Trabajo 
Responsable de 
tamilta Personal Peda0qlco 
Personal 
Admtnísalw 
o Dtreo Total 
1 5,7% 4.0% 42% 
2 1.4% 8,0% 2,5% 
3 8,0% 1.7% 
4 62,9% 47.1% 56,0% 50,0% 58.5% 
5 30.0% 52.9% 24.0% 50.0% 331% 
100.0% 100.0% 100,9% 100.0% 100,0% 
Arn jefe Ie gusta quehaga 
bien rns trabajo ymOdala 
libertad pare feall1O 
1'Ot1 
Total 1 2 
4% 3% 3 
	 2% 
Como se puede observar el 91% de Jos colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que a su jefe le gusta que haga bien su trabajo y que le dan a la 
libertad para realizarlo, mientras que el 7% se muestra en desacuerdo con esta afirmación. 
Se observa un 2% que se muestra indeciso. 
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Gráfico 1111 
Tebe de contgenela Is superiores me clSn los Unea~ntasºener~ del trabajo y del resto yo soy responsaSte Ares de Trabajo 
% der*o de Área cia Trabajo 
jea de Trabajo 
Total 
Responsable de 




MIs superiores me cian los 	 1 
lineamientos generales del 	 2 
trabajo y del resto yo soy 	 3 






























2 	 3 	 4 	 5 
.ea superloresme dei los hmm*~ generaba del 
Irabalo y del resto va sae resocaseble 
1 Total 	 3% 	 2 
Ó l  
Como se puede observar el 94% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que sus superiores le dan lineamientos generales del trabajo y del 
resto ellos son responsables, mientras que el 6% se muestra en desacuerdo con esta 
afirmación. 
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Grco 	 12 
TaNa de c nthngencfs En el hNi.lo se permie lomar la fn$atka y nacer las cosas por ml nlsrno, « Área de TraIo 
% dentro da Área de Trabajo 
Área de Trabajo 
Total 
Res ponsaSfe de 




En of trabajo so permite 	 1 
tomar 	 irHclay hacer las 	 2 































60% 	 Total 	 2 
• Rso.'5Ia 4. 
	
.''.-.-. 	 13% 	 3 
60% 	 n' a 
• P,o4 
40% 	 Pu 
20% 
Adnhínt'*vo 
— 	 1 	 u 	
•Or,cvs 
1 	 2 	 3 	 4 	 5 
En eltraloe}o se permite tomar la inIciativa y hacer les cosas 
por" mlçmo. 	 - 
Como se puede observar el 82% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en el trabajo se le permite tomar la iniciativa y hacer las 
cosas por sí mismos. Mientras que el 15% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo 
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Grstco 913 
Tatpla do co tEgeocta. En esta Organización las personas asumen sus respousabdadeS. Arcade Trebao 
% denia te Aran de rraao 
Área 41e Tra0ajo 
Total 
Responsable de 




En esta Organización a las 	 1 
personas asumen sus 	 2 
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En art] Orpniz3cion lar perroflao arrinern rus 
responsabilidades 
  
Como se puede observar e! 76% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización las personas asume sus 
responsabilidades. Mientras que el 9% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con 
esta afirmación. Se observa con un 15% de colaboradores indecisos. 
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Lecentided de reaponsebuilded y raluerzo nue se eseefa de 
ITI está cter*nentr deftnide 
20.0%
n .01 • 
1 	 2 	 3 4 5 
Gráfico #14 
Teble de coideiqenc4e. Le canWM de ~se~ y eSIuenQ que se espere de ni¡ esta 0areme4fle definida. ' 4rea de Trebo 
% dentro de Área de Trabajo 
4apa de Trabajo 
Total 
Responsable de 




La cantIdad de 5.7% 4.0% 42% 
responsab.tidad y esfuerzo 	 2 7,1% 16.0% 7.6% 
Que se espera de mi esta 	 3 1,4% 5.9% 16.7% 2.5% 
daraniente øe*nIOa. 	 a 55.7% 76.5% 40.0% 50.0% 55.1% 
5 30.0% 17.6% 40.0% 33.3% 30.5% 
Total 100,0% 100.0% 100.0% 100,0% 100.0% 
Como se puede observar el 85% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que la cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de 
cada uno está claramente definida. Mientras que el 12% se muestra en desacuerdo y muy en 
desacuerdo con esta afirmación. Se observa con un 3% de colaboradores indecisos. 
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Gi-co #15 
T~ de c0flt1l9eIc*a En esta orantzac*ón existe un buen sistema de promodón pie ayuda e QDe el mejor escteida- « Arco de Trabajo 
%dnba3e Área daTrabajo 
.41e3 de Trabajo 
Total 
Responsable de 




En asta organización esinste 	 1 
un buen sistema de 	 2 
promodón que ayuda aQue 	 3 
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En asia orlsaclón ese un buen duerna de promoción 
que ~ e que el mejor metenda. 
Corno se puede observar el 51% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización existe un buen sistema de promoción 
que ayuda a que el mejor ascienda. Mientras que el 33% se muestra en desacuerdo y muy en 
desacuerdo con esta afirmación. Se observa con un 16% de colaboradores indecisos lo cual 
podría analizarse como personas que no están de acuerdo con la afirmación. Es decir, se 




Tabla de continencia. Les recompensas e Incentivos que se reciben en esta orgatiacion son mejores que las criticas y amenazas • Área de 
% dentro de Área de Trabara 
Área de Trabajo 
Responsable de 
ramwa Personal Pedageseco 
Personal 
Árirremstrattv 
o Drrecavo Total 
1 8.6% 4.0% 33.3% 7.691 
2 22..9% 35.3% 28.0% 50.0% 27,1% 
3 20.0% 11.8% 20,0% 17,8% 
4 34.3% 41,2% 4.11;:rr, 16.7% 35.6% 
5 14.3% 11,8% 8.0% 11.9% 
100.0% 100,0% 100.0% 100.0% 100.0% 
Las recompensas e 
incentivos que se reciben en 
esta orgalzacIón son mejores 





isI II (ir 20% 10% 
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Lasrecompenses e incenbuos que se reciben en esta 






Como se puede observar el 47% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que las recompensas que se reciben en esta organización son 
mejores que las críticas y amenazas. Mientras que el 35% se muestra en desacuerdo y muy 
en desacuerdo con esta afirmación. Se observa un 18% de colaboradores indecisos lo cual 
podría analizarse como personas que no están de acuerdo con la afirmación. Es decir, se 




Talla de contingencia. Aspa las personas son recompensadas, según su desempeño en el Wat* " Área de Trabajo 
% dentro de Área de Trabas' 
Área de Trabajo 
Total 
Responsable de 




ACII0 las personas son 	 1 
recompensadas según su 	 2 




































I h  1111/1, lik 
Total 
5 	 1 
a Rexportsebia de *ening 
- 	 t Pended Pedied0ce 
Minan* Admínistratho 





1 	 2 	 3 	 4 
Mulles persones son recompensadas 
desempeño en el traba0o. 
Como se puede observar el 35% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que aquí las personas son recompensadas según su desempeño en 
el trabajo. Mientras que el 49% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 16% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como 
personas que no están de acuerdo con la afirmación. Es decir, se evidencia que existe un 




T~a da conunqenca. Cuando cometo un error, me apoyan para raoser e tema. •  Ama de Tresajo 
dentro de Atea de Trabajo 
Arel de Trabajo 
Personal 
Responsable de AdíninistiatÑ 
IamSIa Personal Pedagógco o DgectNo Total 
Cuando cometo unerronrne 	 1 7.1% 16.7% 5,1% 
apoyan para resolver etema- 2 20.0% 11.8% 12,0% 16.1% 
3 8,6% 12,0% 16,7% 8.5% 
4 5.43% 58.8% 56.0% 65.7% 55.9% 
5 10.0% 29.4% 20.0% 14.4% 






UP.wanledefarnIii ' 	 16% 
40%
30% -- -  3 
20% P.ro 	 Adminntrgr..a , 9% 
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cuando cometo un error me apoyan pare renolver el terne. 
Como se puede observar el 69% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que cuando cometen un error les apoyan para resolver el terna. 
Mientras que el 21% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. 
Se observa un 10% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse corno personas que 
no están de acuerdo con la afirmación. 
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Gráfico 419 
T4a de contIngencia. En esta or9anhzacIón las buenas 16uS$ 5041 tomadas en cuenta 1  Área de Trabado 
% dentro de Ñsa de Trabajo  
Área da Trabajo 
Responsab'e de 
tamuia Personal Pedaçóçsco 
Personal 
Adrníflistrallv 
o Dlrsc%o Total 
1 1.4% .8% 
2 10.0% 5,9% 4.0% 7.6% 
3 18.6% 5.9% 120% 14,4% 
4 50.0% 70.6% 520% 83.3% 55.1% 
5 20.0% 17.6% 320% 16.7% 22.0% 
100.0% 100.0% 1000% 100.0% 100.0% 
En esta organización las 
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• *.anbIs 6e las,rn. 
a 	 P.44lcg 
Pwrg~ AdminInu 
• DirIrO.o 
En cita cwgnliackn bu buenas ideas son tornadas en 
cuenta 
Como se puede observar el 77% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización las buenas ideas son tomadas en cuenta. 
Mientras que el 22% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. 
Se observa un 1% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que 
no están de acuerdo con la afirmación 
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Grico #20 
Tabla de contingencia. La organización reconoce el sigItilicadO del Lrabo ¿pie h.go Area de Trabajo % dentro be Área da Trabajo 
AIea de Tratrao 
PES003I 
Responsable de 
fnijha Personal Pedagógico o 0urecio Total 
La organización reconoce el 1 19% 1.7% 
sign~ de¡ trabajoque 2 100% 11.8% 33.3% 9.3% 
hago 
.3 171% 16.0% 33,3% 15.3% 
4 51,4% 70.6% 64.0% 16,7% 551% 
5 18.6% 17.6% 20.0% 16.7% 18.6% 




2%_\ 	 2 
50% i% 	 ,\_ 	 3 
40% - . 	 15% 
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e Or.cOoo 
Leortrantcactón reconoce el 5lgnlfkado del trabajo que 
ho 
Como se puede observar el 74% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en la organización reconoce el significado del trabajo que 
hacen. Mientras que el 11% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 15% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como 
personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Tle de conngend.. Entre le gente de esta org,zlzac*ón isa persones son w1l&ieL Área de Tr&ajo 
% dentro de Área da Trabajo 
Aea de Trabajo 
Personal 
Responsable de Admln*shatjv 
ramltia Personal Pedagógico O Direo Total 
Entre la gente de esta 
	
1 2.9% 1.7% 
oganadón las personas 	 2 24.3% 5.9% 16.7% 16.1% 
son amigables. 	 3 71% 5,9% 12.0% 7.8% 
4 44.3% 58.8% 68.0% 50.0% 51.7% 
5 21.4% 29.4% 20.0% 33.3% 22.9% 
Tolal 100.0% 100.8% 100.0% 100.0% 100,0% 
Como se puede observar el 75% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que entre la gente de esta organización las personas son 
amigables. Mientras que el 18% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 7% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como 










1 Re~@ de ~Re 
a% ew P.dÇce 
Per,U Adm,niar*i 
En ede orpnladán el sn*ents debebajo es cer#~ y 
sin tenatones 
Gráfico #22 
Telde de con*WbCWL En este orgenlasdón el ambIente de trelao es agradebley sin teesIenes. • Ares de Trabajo 
% dentro de Área de Trabajo 
Átea de Trabajo 
Personal 
Responsable de Adoistrate 
ternilla Personal Pedagogico o 0lredro Total 
En esta organización el 2.9% 167% 2.5% 
ambiente de trabajo es 	 2 37.1% 5.9% 16.0% 33.31% 28.01* 
agradable y sin tensiones 	 3 10.0% 5.9% 16.0% 33.3% 11.9% 
4 357% 64.7% 44.0% 16.7% 40.7% 
5 14.3% 23.5% 24.0% 16.9% 
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 
Total 




Como se puede observar el 58% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización el ambiente de trabajo es agradable y 
sin tensiones. Mientras que el 30% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 12% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como 
personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Grático 023 
Tabla de eontinçencla Los conañeros de tr~ en general, tienden a ser enlabies y socIas entre SL » Área de Trabo 
% dentro de Área de Trabajo 
Ares de Trabajo 
Total 
Res00nsableds 




Los compañeros de trsbaio. 
	
1 
en general, tienden asor 	 2 



































0% — II  1I.1J 
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Loscon.fieror de trabo. en general, tienden a ser 
enubles y recláles entre 




Como se puede observar el 74% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que los compañeros de trabajo en general, tienden a ser amables 
y sociables entre sí. Mientras que el 13% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo 
con esta afirmación. Se observa un 13% de colaboradores indecisos lo cual podría 
analizarse como personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Grica #24 
Tabla de contm9ence. MO SIento ~e pare ser Yo mIsmo en esta orantz*c*ón. Área mI TrSI).o 
% dentro Je Ares de Trabajo 
Área de Trabajo 
 
Personal 
Responsable de AnlnisbaW 
tamilla Personal Pedagógico o DUedíso Total 
'me siento libre para ser Yo 	 1 4,3% 3.4% 
mismo en esta orgerszaaón 	 2 157% 5,9% 16.7% 127% 
3 8.6% 19% 33.3% 8.5% 
4 48.6% 47.1% 16.7% 44,9% 
5 22,9% 41.2% 33,3% 30.5% 
Total 100,0% 100.0% 100,0% 100.0% - 
50% Total 
:. 	 ti i 	 •-' 
i.4!1J 1 
Me siento lttra oal. ser YO mIsmo en esta orgntr3dbfl 
Como se puede observar el 76% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que se sienten libres para ser ellos mismos en esta organización. 
Mientras que el 16% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. 
Se observa un 8% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que 




 de contkigencte- Tengo la ~~ de expresar nUs seetintentos en el tTbo Área de Trebo 
% dentro de Área de trabajo 
Área de Trabajo 
Personal 
Responsable de AdmrUsbaiN 
ramilla Personal Pedagógico o DLrevo Total 
rengo la libertad de expresar 	 1 2.9% - 4.0% 2.5% 
mis sentimientos en el 	 7 15,7% 5.9% 16.7% 11.0% 
abajo 
	
:3 12.9% 5.9% 4.0% 16.7% 10.2% 
4 4.4.3% 52.9% 56.0% 50.0% 48.3% 
.5 24.3% 35.3% 36.0% 16.7% 28,0% 
Teta¡ 1000% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 
Total 
P. 
• pøni dq 	 iliU 
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Como se puede observar el 76% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización tienen la libertad de expresar sus 
sentimientos en el trabajo. Mientras que el 14% se muestra en desacuerdo y muy en 
desacuerdo con esta afirmación. Se observa un 10% de colaboradores indecisos lo cual 
podría analizarse como personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Gráfico 126 
Te de contelgeocla. Lea reteconee con  ud je6e ImedIato Uendel a ser .radaIIes. 1  Área de Trebejo 
% denso de ÁrQa oe Trabajo 
rea de Trabajo 
Tolal 
Responsable de 




Las faradOnes cOfl rre ieía 	 1 
Inmeato henden a ser 	 2 
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Las relaciones con rni 14f5 Inmediato tienden 
agradables 
Como se puede observar el 86% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que las relaciones con su jefe inmediato tienden a ser muy 
buenas. Mientras que el 13% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 1% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como 
personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Gráfico 027 
Tabfe de c 	 and1. La dlreccfóm busca mejorar contlivamente • Area de Trabajo 
% denso de Área de Trabajo 
Área de Trabajo 
Total 
Responsable de 




La deecdón busca mejorar 	 1 
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Como se puede observar el 86% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización la dirección busca la mejora continua. 
Mientras que el 7% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se 
observa un 7% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no 
están de acuerdo con la afirmación. 
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Grrco 028 
TQe de  cor Iganca En esta  ooyanización anIre apoyan para meorar c nQeueinente el rendietento personal y grupav Aiea de Tra8ao % Qeno de Área de Trt,o 
Área de Trabajo 
Personal 
Responsable de Admbustrabv 
famÉha Personal Pedgoglco o Direcevo Total 
En esta oIganzadón slmepra 1 1.4% .8% 
apoyan para mejorar 	 2 14.3% 50,0% 11.0% 
cnttnuamenle el renmlento 3 114% 6.8% 
personalygnipal. 	 4 50.0% 70.6% 68.0% 33,3 0 55.9% 
5 22.9% 29.4% 32.0% 16.7% 25.4% 
100,0% 100.0% 100.0% 100.0% 100,0% 
80% Total 
70% 
60% 2 1 
50% 1% 	 11% 	 3 
40% 
Re~* 
 e &mr.. 25% 	
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En esta oriImcl6n almepre apoyan pire mejorar 
continuamente el rendimiento personal y F~ 
Como se puede observar el 81% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización siempre apoyan para mejorar 
continuamente el rendimiento personal y grupal. Mientras que el 13% se muestra en 
desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se observa un 7% de colaboradores 
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 siento vjlorado en esta orilaclós. 
Grlico 429 
Taa de Contin~ldw lile siento yiIordo en esta o.snIz.c1ón, Asee de Trab* % Castro de Aras de Traba o 
Aiea de Trabao 
Pessonal 
Responsable de Adrriinistraby 
!arniha Personal Pedaçogico o Dtrec.o Total 
Me siento valorado en esta 	 1 1,4% 16,7% 17% 
organloscion. 	 2 11,4% 11,8% 8,0% 16,7% 11,0% 
3 17.1% 11.8% 16.0% 16.7% 16,1% 
4 60.0% 47.1% 56.0% 33.3% 55.9% 
5 10,0% 29,4% 20.0% 16.7% 15.3% 
Tota] 100.0% 100,0% 100,0% 100.0% 100.0% 
1. Total 




Como se puede observar el 71% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que se sienten valorados en esta organización. Mientras que el 
13% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación.  Se observa un 
16% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse corno personas que no están de 
acuerdo con la afirmación. 
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Gico #30 
T~ de conliiqenc. 0 Jefe apoya k fonna en Q~ haqo les cosas. • 	 a rl. Tr* % denlio de Área de Trabajo 
Área de Trabajo 
Personal 
Responsable de AdmlnlstrStN 
familia Personal Pedagógico o D$redieo Total 
Mi jele apoya la forma en que 	 1 4.3% 4,0% 3,4% 
hago las cosas 	 2 5.7% 5.9% 4,0% 5.1 
3 11.4% 16,7% 7.6% 
4 65.7% 70.6% 60.0% 66.7% 65.3 
5 12.9% 23.5% 32.0% 16.7% 18.6% 
Total 100.0% 100,0% 100.0% 100,0% 100.0 
1 
 Total 
70% 	 - 3% 2 
60% 
50% 	 • 	 •somai.d,mt1t. 19% 
u u 	 - 	 •P.7oP1im - 
milete eoyi la forma en que bno las cos 
• 04r.dmo 
Como se puede observar el 84% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización sus jefes apoyan la forma en que hacen 
las cosas. Mientras que el 8% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 8% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como 
personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Gii4co 931 
Telde de contmeode- Puedo cr en qus mi »fe ~ ns ~~en el trebejo. Área de Trebejo 
% det*o de Área de Trabajo 
Responsable de 
ramilla 
Puedo con6ar en que ml jefe 1 
apoye mil deqsiones en el 2 7,1% 




1 	 2 	 3 	 4 
Puedoconftaren que rrá jefe M~~ decisiones inel 
Ál ea de Trabajo 
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Como se puede observar el 85% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que pueden confiar que su jefe apoye sus decisiones en el 
trabajo. Mientras que el 8% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 7% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como 
personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Gráhco #32 
T,Ie de condeoenc$a.M jeie apoye ka nuevas Ideas.' Área de Treo 
denbo de Ases de Trabajo 
Asea de Trabajo 
total 
Responsable de 




Mi jefe apoya las nuevas 	 1 4.0% .6% 
Ideas. 	 2 7.1% 5.9% 4,0% 5.9% 
3 lag% 7.6% 
4 51.4% 70.6% 60.0% 83.3% 57.6% 
28.6% 23.5% 3210% 16.7% 28.0% 
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 
Total 
Como se puede observar el 86% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización sus jefes apoyan las nuevas ideas. 
Mientras que el 7% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se 
observa un 7% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no 
están de acuerdo con la afirmación. 
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Gr.hco 433 
Tabla de condegeoicfa Ws jefes confien en mÉ trabajo. 'Arcade Trabajo % dentro de Área de Trabajo 
Área de Trabajo 
Personal 
Responsable da AdmInistratN 
familia Personal Pedagógico o OiredÑo Total 
i.ks jefes condan en mi 	 1 1.4% .8% 
trabajo 	 2 2.9% 8.0% 16.7% 42% 
3 8.6% 5,9% 16.7% 6.8% 
1 60.0% 70,6% 52.0% 50.0% 59.3% 
5 21.1% 23,5% 40.0% 16,7% 28.8% 
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Como se puede observar el 88% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización mis jefes confían en mi trabajo. 
Mientras que el 5% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se 
observa un 7% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no 
están de acuerdo con la afirmación. 
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Giáficu 834 
Tabla de contlaQencla. I $4e lT 	 ayuda regularmente cunada tango una bor dl. • Al" de trabulo % deniro de Área de Trabajo 
Área de Trabajo 
Personal 
Responsable de AdmjnlsUallv 
familia Personal Pedagógico o Oiradro Total 
till jefe meayuda 	 1 2.9% 1,7% 
regularmente cunadotengo 	 2 7.1% 4.0% 5.1% 
una labor dfl%cW 	 3 7.1% 4,0% 16,7% 5.9% 
4 61.4% 76.5% 40.0% 66.7% 59.3% 
5 21.4% 23.5% 52.0% 16.7% 28.0% 
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 
80% 1 Total 
70% 2% 	 2 
60% 






 Pq,,o,ul Ped4icc 
MmlnWn 
— 	 . 
1 	 2 	 3 	 4 	 15 
Ml jefe me ayude regularmente cunada tengo una labor 
dlflclL 
Como se puede observar el 7%  de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización su jefe le ayuda regularmente cuando 
tienen una labor dificil. Mientras que el 7% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo 
con esta afirmación. Se observa un 6% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse 
como personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Gráfico 135 
Teide de contingencia. Para mis ¡eres es lnportsnte seber cómo se sienten las persona. ^  Aiea de Trabe$ 
% dentro de Á,ea de Trabajo 
Ares de Trabajo 
Total 
Responsable de 
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Como se puede observar el 79% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que para sus jefes es importante saber cómo se sienten como 
personas. Mientras que el 10% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 11% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como 
personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Grico 436 
TeIde de cont~ IIIIIIIbefe sjempre busca e~ convefs~ eIdertas y francas entre los cooradores.  1  Área de TraMo 
% dentro de Área de Trabajo 
AreS de Trabajo 
Total 
Responsable de 
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estimular conversaciones 	 2 
abiertas yrrancas enCe los 	 3 
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0% 
Corno se puede observar el 79% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que su jefe busca estimular conversaciones abiertas y francas 
entre los colaboradores. Mientras que el 9% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo 
con esta afirmación. Se observa un 12% de colaboradores indecisos lo cual podría 
analizarse como personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Gráfico 0,37 
Tebia de conting~ Siempre puedo dedr lo que pleelso aunque no esté de acuerdo con ml jee.  » Área de Trabaja 
% dentro de Áíea de Trabajo 
Área de Trabajo 
Total 
Responsaste de 
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Siempre puedodecir lo que pienso aunque no esté de 
acuerdo con ml jefa. 
Como se puede observar el 85% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización siempre pueden decir lo que piensan 
aunque no esté de acuerdo el jefe. Mientras que el 8% se muestra en desacuerdo y muy en 
desacuerdo con esta afirmación. Se observa un 7% de colaboradores indecisos lo cual 
podría analizarse corno personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Gidiko 338 
TebM de comhgencla Mt jefe me permtte (omer dectslanes. Área de Ti~ 
% dentro de Aiea de Trabajo 
Área de Trabajo 
Total 
Responsable de 
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Como se puede observar el 86% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización su jefe les permite tomar decisiones. 
Mientras que el 5% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se 
observa un 9% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse corno personas que no 
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Me siento orgu5ac de pertenecer e esta orpnlreción. 
Gdico 839 
Tabee de contksaencie. Me siento orguilose de perteqecer e este or9an4zsciál. Área de Trebejo 
% dentro de Área de Trabajo 
Área de Trabajo 
P8fsonal 
Responsable de AdministraDo 
familia Personal Pedagógico o Directea Total 
Me siento 019U#050 de 	 1 2.9% 1,7% 
pertenecer a esta 	 2 7.1% 5.9% 5.1% 
oç9anlzaclón 	 3 1.4% .8% 
4 31.4% 47.1% 20.0% 16.7% 30.5% 
5 57.1% 47.1% 80.0% 83.3% 61.9% 
Total 100,0% 100.0% 1000% 100.0% 100.0% 
7
Oái 
Como se puede observar el 92% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que se sienten orgullosos de pertenecer a esta organización. 
Mientras que el 7% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se 
observa un 1% de colaboradores indecisos lo cual podría anali7arse como personas que no 
están de acuerdo con la afirmación. 
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G8co 840 
Teide de contin9enda. Me siento iitd en na trabaO. AreS de Treo 
% dentro de Área o. Trabajo 
Área øe Trabajo 
Total 
Responsable de 
familia Personal Pedagógico 
Personal 
AOmtoistratN 
o Oir eclÑo 
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Me siento itlI en mi tr.b$o. 
Corno se puede observar el 91% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que se sienten útiles en su trabajo. Mientras que el 6% se 
muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se observa un 3% de 
colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no están de acuerdo 
con la afirmación 
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Gráfico 041 
T,le de coelfilgencie. Me 9iento pieza Clave ea la organ zacláe. 1  Área de Trab* 
14 dentro de Área de Trabajo 
Area de Trabajo 
Total 
Responsable 04 




Me siente plez.adeVeOflla 	 1 2.9% 1.716 
organización. 	 2 10.0% 5.9% 4.0% 76%. 
3 11.4% 17,6% 9,3% 
4 37.1% 47.1% 72.0% 15,7% 44,9% 
5 38,6% 29.4% 24,0% 83.3% 36.4% 
100.0% 100,0% 100.0% 100.014 100^ 
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Total 
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Corno se puede observar el 81% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que se sienten pieza clave de esta organización. Mientras que el 
10% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se observa un 9% 
de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no están de acuerdo 
con la afirmación. 
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Grco #42 
T~ de contingenda El trebao ye hago es muy valoso pare la oi enlzadóa. Área de Trabeo 
% dentro de Área de Trabajo 
Área de Trabajo 
Total 
Responsable de 
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Como se puede observar el 88% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que el trabajo que hace es muy valioso para la organización. 
Mientras que el 7% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se 
observa un 5% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no 
están de acuerdo con la afirmación. 
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Gofico 54.3 
TeMe de contingencia. Me aMida cpie soy m$ernbi'o de un equ*o qW ftin~ Áree de Tribao 
% denirO de Área de Trabajo 
Área de Trabajo 
ToLal 
ResponsaSte de 




1 0% 0% 0% 0% 0% 
Me siento que soy miembro 	 2 












































      
Me siento sus soy miembro de un equipo quefwocions. 
Como se puede observar el 85% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en que se sienten que son parte de un equipo que funciona. 
Mientras que el 9% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se 
observa un 6% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no 
están de acuerdo con la afirmación. 
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Gr6co 844 
Tahia de conteçenda Siento que hay mucha lealtad de parte del personal hade la organlzacIón 	 Asea de Trabo 
% dentro de Área de Trabajo 
Área da Trabajo 
Total 
Responsaola de 
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Como se puede observar el 79% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que sienten 	 que hay mucha lealtad de parte del personal hacia 
la organización. Mientras que el 13% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con 
esta afirmación. Se observa un 8% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse 
como personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Gáfica 145 
T~ de contingenda. En esta orgeMzacón cada cua' se preocupa por los demás. Ares de Trbao 
% dentro de Area de Trabajo 
Área de Trabajo 
TOIBI 
Responsable de 
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En esta organIzación cada cual se preocupe por los demis. 
Como se puede observar el 52% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que en esta organización cada cual se preocupa por los demás. 
Mientras que el 28% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. 
Se observa un 20% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que 
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• Responsable de familia 
• Perscr'el Pe1co 
Personal Aóamls5adso 
• lracthw, 
tst*rie feliz l pasera el resto de ml carrera en esta 
organt(lon 
Cruces de compromisos con área de trabajo 
Gráfico 
Estarle feliz ah pesare el resto de ml carrera en esta organtzecMn. Asee de Trabeo 
% dentro de t.ga de TrSba)o 
Área de Ta0ao 
Personal 
Personal Administratrl 
Responsable de familia Pedagógico o 0ire&o Total 
Estaiia feliz sl pasara el 	 1 8,6% 5.1% 
reslodemi carreta enesta 	 2 11,4% 29.4% 3.3.3% 12,7% 
organis.adón. 	 3 2% 5.9% 12.0% 0% 5,1% 
4 45.7% 47.1% 56,0% 33,3% 47,5% 
5 31.4% 17.6% 32.0% 33.3% 29.7% 




6 é 	 —1— 5% 
Corno se puede observar el 77% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que estarían feliz si pararán el resto de su carrera en esta 
organización. Mientras que el 18% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 5% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como 
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Red~rft de~ como si los prvbuna dele 




Área de Trabajo 






1 1.4% .8% 
2 8.6% 11.8% 4.0% 33,3% 9.3% 
3 7.1% 11.8% 12.0% 8,5% 
443% 412% 60,0% 50.0% 47.5% 
5 38,6% 35.3% 24,0% 16.7% 33.9% 
100.0% 100.0% 100,0% 100,0% 100,0% 
Re1s6ftte eiento como id los prttliemos de lo oes4zacIóe fueres nios. Ases de Ti~ 
% dentro de Área de Trabajo 
Realmente tiento como si 
los problemas de la 
oranaaón fuema nos. 
Total 
Como se puede observar el 81% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que realmente sienten como si los problemas de la organización 
fueran propios. Mientras que el 10% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con 
esta afirmación. Se observa un 9% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse 
como personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Gráfico n1  48 
Esta otqantzación sgnIflca personelmeote mucho pera mL • Aiea de Trabo 
% dentro de Área de TraQ* 
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Corno se puede observar el 8% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que esta organización significa mucho para ellos. Mientras que el 
9% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se observa un 3% 
de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no están de acuerdo 
con la afirmación. 
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Parmunecer en esta organización es para rl es una 
cuestión tanto de deseo como de necesidad. 
Gráfoco n°49 
Permnnec& en asta organización es para ml es una cuestión tanto de deseo cwao de necesidad. • Aren de Trabajo 
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Corno se puede observar el 86% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que permanecer esta organización es una cuestión tanto de deseo 
como de necesidad. Mientras que el 11% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo 
con esta afirmación. Se observa un 3% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse 














Senarriiy duro para ml dejar asta ornIzaclón, 
Incluso si lo quIsIera 
Graieco no GO 
Seria muy duro para ml dejar esta orqanizaclón. kicso Si lo quisiera. Ares de Trab* 
% dentro de Área de TraÓao 
Área de Traba O 






Sena muy duro para mi dejar 1 2.9% 1.7% 
esta organización, incluso si 2 12.9% 17.6% 10.2% 
lo quisiera 	 3 10.0% 11.8% 4.0% 16.7% 9.3% 
4 25.7% 52.9% 64.0% 50.0% 39.0% 
5 48.6% 17.6% 32.0% 33.3% 39.8% 
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 
Como se puede observar el 79% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que sería muy duro para ellos dejar la organización, incluso si lo 
quisiera. Mientras que el 12% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta 
afirmación. Se observa un 9% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como 
personas que no están de acuerdo con la afirmación. 
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Grcon°51 
E5t4 Orgsmlaø&l merece ml leetad. Aree delrabe$ 




Responsable da fmtlia Peçógco o Dnedro Total 
Esta organisadónmerece 	 1 1.4% 5.9% 16.7% 2.5% 
mlleatad 	 2 17.1% 5.9% 4.0% 11.9% 
3 4.3% 5.9% 4,0% 33.3% 5.9% 
4 42.9% 412% 520% 33.3% 44.1% 
5 34.3% 412% 40.0% 16.7% 35.6% 
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 
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Este 0rwsaiión merece ml lei. 
Como se puede observar el 80% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que esta organización merece su lealtad. Mientras que el 14% se 
muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se observa un 6% de 
colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no están de acuerdo 






















Crafico n 52 
Me s4ento Integrado plenamente amI oranhzaci& Area de lrab* 
% dentro de Áiea de Trabajo 
Área de Traba o 






2 5.7% 5.9% 4.0% 5.1% 
3 4.3% 4.0% 50,0% 5.9% 
4 57.1% 64.7% 56.0% 16.7% 55,9% 
5 32.9% 29.4% 36.0% 33.3% 33.1% 
100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 
Me siento Integrado 
plenamente a inI 
organtzadón. 
Total 
Como se puede observar el 9% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que se sienten plenamente integrados a su organización. Mientras 
que el 5% se muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se observa 
un 6% de colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no están de 
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Me~ fretrejer en esta orgitzactón. 
Grico n0 53 
TaNa de contffige*cla Me aqrada trab*r en essa orgaotzac*ón. Área de Trabajo 
% dentro de Átea de Trabajo 
Ajea3e Traba o 






Me agrada trabajar en esta 	 2 4.3% 5.9% 3.4% 
oganlzaciórL 	 3 5.7% 4.0% 33.3% 5.9% 
4 47.1% 52.9% 48.0% 47.5% 
42.9% 412% 48.0% 33.3% 432% 
To?al 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 
Como se puede observar el 90% de los colaboradores de Aldeas SOS, señalan que están de 
acuerdo y muy de acuerdo que les agrada trabar en esta organización. Mientras que el 4% se 
muestra en desacuerdo y muy en desacuerdo con esta afirmación. Se observa un 6% de 
colaboradores indecisos lo cual podría analizarse como personas que no están de acuerdo 
con la afirmación. 
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Propuesta de intervención 
Considerando los antecedentes anteriormente señalados nuestro proyecto está 
dirigido a los colaboradores de la línea de Gerencia y los Asesores de área de 
Gestión de la Asociación de Aldeas Infantiles SOS Panamá 
La intervención se realizará en las dimensiones de relaciones interpersonales y apoyo 
del supervisor inmediato como factores del clima organizacional 
Hemos escogido estos aspectos del clima organizacional por estar centrados en la 
cultura y en consecuencia son susceptibles de ser desarrollados por nuestro equipo 
consultor 
Objetivos 
Mejorar la calidad de las relaciones interpersonales en la organización de Aldeas 
Infantiles S O S 
Desarrollar la calidad del apoyo del superior inmediato en Aldeas Infantiles S O S 
Objetivos específicos 
Identificar las barreras de comunicación 
Desarrollar mejores estrategias de comunicación en la organización 
Identificar el tipo de liderazgo predominante en Aldeas infantiles S O S 
Fomentar las actitudes y comportamientos deseables como líderes de excelencia en 
Aldeas Infantiles SOS 
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Metodología 
Para dar cumplimiento a los objetivos de la intervención es básico el empleo de una 
serie de métodos y técnicas, los cuales son de vital importancia para la obtención del 
resultado, ellos son 
Observación la observación científica encubierta en cada una de las áreas estudiadas 
con el fin de valorar las conductas asumidas por cada uno de los trabajadores de acuerdo 
a los factores ambientales y al clima laboral 
• Tormenta de ideas en el análisis de alternativas a adoptar acordes con el buen clima 
laboral 
• Simulación en la ejemplificación de situaciones en las que fue necesaria la 
identificación de variables, para su respectiva valoración cualitativa 
Todo el desarrollo de los talleres implica la aplicación de una metodología participativa, 
donde los participantes se convierten en socios del proceso de una forma muy activa y 
dinámica Es decir la metodología invita al participante a presentar una actitud positiva 
a lo largo de las sesiones 
La Intervención está dividida en dos etapas 
La primera el desarrollo de una de talleres vivenciales tendientes a identificar una serie 
de características y factores dirigidos a mejorar la comunicación, el estilo de dirección y 
liderazgo organizacional 
La segunda etapa consta de una sesión donde se desarrolla un conversatorio con los 
líderes y directivos para contrastar los aprendizajes, luego del taller y su aplicabilidad en 
sus programas 
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A continuación detallamos la guía o plan de acción de la intervención 
Taller de comunicación 
I. Apertura 
• Explicar el objetivo de la sesión 
• Pregunta introductoria 
II. Dinámica de animación 
• Las figuras del # Chinos (falta de información) 
• Técnica del rumor 
III. Dinámica de aprendizaje 
• Análisis del video comunicación efectiva 
IV. Dinámica de Aprendizaje 
• Trabajo grupa¡ del texto Comunicación y habilidades Sociales 
V. Dinámica de Aprendizaje 
• Seguir Instrucciones 
VI. Dinámica de Aprendizaje 
• Rol Playing "Las etiquetas" 
VII Refuerzo participativo 
• Presentación de material sobre comunicación en las organizaciones 
VIII. Cierre 
• Presentación de Conclusiones 
127 
Taller de liderazgo 
1. Apertura 
• Revisión de los objetivos de la sesión 
• Preguntas de introducción al tema 
II. Dinámica de Animación 
• Presi y Vice 
• La cola del Dragón 
Hl Dinámica de Aprendizaje 
• Análisis del video "Ese no es mi problema" 
IV. Dinámica de Aprendizaje 
• Rol playing "Estilos de liderazgos" 
• Presentación del Video" Experimentos sobre estilos de Liderazgos" 
V. Dinámica de Aprendizaje 
• Análisis de la lectura El liderazgo en las Organizaciones 
VI. Dinámica de Aprendizaje 
• Identificación de los estilos de liderazgos en Aldeas SOS 
• Fortalezas y Debilidades 
• Oportunidades y Amenazas 
VII. Dinámica de Aprendizaje 
• Análisis del Video "Liderazgo en Práctica" 
• Identificación de características en positivas y negativas 
VIII. Dinámica de Aprendizaje 
• Análisis de la película "The Castle" 
IX. Refuerzo Participativo 
• Presentación en Power Point sobre el Liderazgo Efectivo 
X. Cierre 
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• Preguntas y respuestas 
• Compartir experiencias de ambas sesiones 
Al finalizar las sesiones de los talleres se espera que los participantes estén en la 
capacidad de 
Identificar las cualidades y comportamientos de un líder de aldeas infantiles SOS 
Practicar las conductas de un líder SOS, en sus respectivos programas 
Practicar comportamientos que propicien una mejor comunicación 
Poner en práctica las conductas de escucha activa 
Desarrollo de las Sesiones: 
Sesión 1 - miércoles 11 de abril 	 Duración 4 horas 5 pm a 9 pm 
En esta primera sesión introductoria se explicaron los resultados del estudio de clima y 
compromiso a los participantes que en su totalidad respondían a la línea de gerencia 
descrita por la organización, es decir, director nacional, directores de programas y 
asesores de área de gestión 
Una vez explicados los resultados y absorbidas las dudas, se procedió a explicar los 
objetivos y metodología a seguir en el desarrollo de la intervención. En esta sesión se 
trabajaron inicialmente las expectativas de los participantes, revisión de los objetivos, 
además de iniciar el desarrollo del taller de comunicación realizando un análisis del 
video "la comunicación efectiva", a través de la técnica del cine debate, en segundo 
término se realizó en grupos de tres personas, el análisis y presentación de conclusiones 
sobre el texto la Comunicación y habilidades Sociales La sesión terminó con un breve 
Sociodrama de cómo aplicar los aprendizajes significativos en el desarrollo de sus 
labores habituales 
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Sesión 2 —jueves 12 de abril Duración 4 horas 8 am a 12 md 
En esta sesión se inició con un breve pantallazo de lo tratado en la sesión anterior, 
además se abrió el compás para un proceso de preguntas y respuestas Acto seguido se 
procedió realizar dos dinámicas de animación y que a su vez estaban vinculadas al tema 
en discusión, la técnica del rumor y la de las percepciones erróneas Se brindo un 
pequeño espacio de tiempo para analizar las dinámicas y determinar que aprendizajes se 
podían extraer de las mismas Luego se procedió a desarrollar la actividad seguir 
instrucciones de forma individual y acto seguido se realiza la discusión de los resultados 
en plenaria La siguiente dinámica de aprendizaje consistió en el desarrollo de un rol 
playing "Las etiquetas", en donde los participantes de forma grupa] debieron ponerse de 
acuerdo para organizar una actividad tomando en cuenta los roles que llevaban 
adheridos con etiquetas en sus frentes Al final de la misma en plenaria se plantearon 
algunas conclusiones, recomendaciones y acciones de mejora 
Terminada esta actividad el facilitador procedió a realizar un refuerzo participativo en 
plenaria apoyándose en la presentación del material sobre comunicación en las 
organizaciones, aquí se generó un espacio de comentarios, preguntas y respuestas de los 
participantes 
De esta forma llegamos al cierre de la sesión en donde se respondieron las dudas y se 
invitó a los participantes a elaborar un plan de acción de mejora de la comunicación 
desde sus respectivas áreas de gestión 
Sesión 3—jueves 12 de abril Duración 4 horas 130pm a 530 pm 
En esta sesión se inicia el abordaje del tema de liderazgo visto desde la perspectiva de la 
excelencia En tal sentido se inicia la sesión con una actividad introductoria que 
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consistió en varias preguntas sencillas acerca de la definición de liderazgo, el tipo de 
liderazgo reconocido dentro de la organización y un análisis de esos estilos Además se 
dieron a conocer los objetivos de las sesiones de liderazgo y se absorbieron las duras 
existentes Acto seguido se procedió a desarrollar las dinámicas de animación 
relacionadas al tema en mención que generaron mucho análisis al finan de las mismas 
De esta forma se inició con la dinámica de aprendizaje analizando de forma grupa¡ el 
video "Ese no es mi problema", luego cada grupo presentó sus conclusiones y se dio un 
espacio para confrontar las ideas entre los grupos La siguiente actividad de aprendizaje 
consistió en la realización del rol playing Estilos de liderazgos, en donde los 
participantes de forma grupa] les correspondió ejemplificar cada uno de los estos estilos, 
que fueron identificados por el resto de los participantes y además se conversaron al 
Final de la actividad Luego a manera de aprendizaje se presentó el video "Experimentos 
sobre estilos de Liderazgos" donde de forma de cine debate se analizó por segmento 
Seguidamente se trabajó la siguiente dinámica de aprendizaje que consistía en un 
análisis de la lectura El liderazgo en las Organizaciones, de la cual presentaron sus 
conclusiones en grupo y en plenaria se generó un conversatorio 
Al final de la sesión se respondieron las dudas y se procedió a invitar a la reflexión 
sobre el estilo de liderazgo organizacional y cómo mejorar en este sentido 
Sesión 4 Viernes 13 de abril Duración 8 horas - 8 30am a 5 30 pm 
Iniciamos con preguntas y respuestas a cerca de los aprendizajes obtenidos en la sesión 
anterior y los retos que enfrentarían los líderes de SOS después de estas sesiones La 
siguiente actividad consistió en el desarrollo de la dinámica de aprendizaje 
identificación de los estilos de liderazgos en Aldeas SOS, fortalezas y debilidades, 
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oportunidades y amenazas Se revisaron los resultados y se plantearon algunas acciones 
de mejora Luego se procedió a analizar el video "Liderazgo en Práctica", en donde se 
identificaron características positivas y negativas Luego se realizó el análisis de la 
película "The Castle", en donde se extrajeron conclusiones acerca de los liderazgos 
enfocados en la motivación y el liderazgo enfocado en el castigo y represión 
Finalmente se procedió a realizar un refuerzo participativo que consistió en la 
presentación sobre el Liderazgo Efectivo, por parte del facilitador Al cierre de la sesión 
se procedió al compartir de respuestas para las interrogantes surgidas 
Sesión 5- martes 17 de abril lO am a 12 md 
Se desarrollo un conversatorio virtual con los líderes de Aldeas SOS, para verificar la 
pertinencia o no de los talleres, su aplicabilidad y el nivel de experiencias de 
aprendizajes logrados y compromiso de aplicación Esta actividad se desarrollo a través 
de respuestas a una serie de preguntas abiertas y la revisión de los planes de acción de 
los participantes Es decir, se pudo compartir experiencias de las temáticas abordadas 
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Resultados de la intervención: 
En un primer momento de este proyecto se realizó un estudio correlacional donde se 
exploraron algunas dimensiones del clima laboral y del compromiso organizacional 
Para este fin se utilizó una muestra que incluía a colaboradores con más de tres meses 
de laborar en Aldeas infantiles SOS Panamá, dicha muestra incluía a trabajadores y 
directivos La metodología empleada se centró en el uso y aplicación de la Encuesta 
Brown y Leigh (1996) y  otros que nosotros incluimos 
En este segundo momento la intervención se centró en trabajar la comprensión, por 
parte de los directivos, de la importancia de convertir el proceso de dirección en un 
verdadero fenómeno de liderazgo participativo donde involucre a todo el personal de la 
empresa El trabajo estuvo concentrado con los directivos de la organización 
Para este fin nos basamos en el uso de instrumentos propios de la Metodología 
Cualitativa y otras herramientas que me permitieron atrapar el fenómeno estudiado en 
toda su dimensión En un primer momento se utilizó la técnica de dramatización y 
debate con el propósito de valorar el discurso verbal y no verbal que referían los sujetos 
relativos a qué piensan, cómo valoran, qué consideran del fenómeno del liderazgo 
A partir de ello se diseñó e implementó, en un período aproximado de cinco días el 
Taller "Un liderazgo de excelencia" con una duración de 22 horas trabajando sobre 
Liderazgo, Técnicas de Dirección y Comunicación Efectiva, donde participaron los 
directivos de fa organización 
Al final de los talleres se convocó a un grupo de reflexión donde se compartieron las 
experiencias producidas en esta etapa de intervención En este grupo se comprobó un 
salto cualitativamente superior en comparación con la etapa inicial, los directivos se 
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pronunciaron por la necesidad de convertirse en verdaderos líderes de sistemas, 
generadores de un clima laboral facilitador de procesos de mejora continua, 
comprendieron la importancia de los motivadores intrínsecos como verdaderos 
impulsores del comportamiento humano los que unidos a adecuadas retribuciones 
materiales generan un trabajador implicado ea los procesos que se gestan en la 
organización, con un elevado sentido de permanencia y pertenencia, capaces de lograr 
altos niveles de eficiencia y eficacia en su gestión Se pudo apreciar la elevada 
comprensión de los directivos de la importancia del trabajo en equipo, de darles 
participación a los subordinados, que se sientan comprometidos y parte indisoluble del 
proceso, generando con ello un comportamiento laboral capaz de lograr que los 
esfuerzos e intenciones de los trabajadores estén en consonancia con la misión de la 
organización y lograr así altos niveles de productividad 
Finalmente, a modo de conclusión, se pudo comprobar que los directivos de la 
organización, quienes en un primer momento no presentaban herramientas suficientes 
para lograr un clima altamente positivo, después de este proceso de intervención 
lograron incorporar a sus métodos de dirección nuevas estrategias que permitieran 
convertirse en verdaderos líderes, condición sine qua non para lograr una organización 
con elevado rendimiento en este mundo tan dinámico y turbulento 
No obstante todavía quedan muchas barreras que superas, el cambio de mentalidad no es 
un proceso que se logra en tan breve tiempo, requiere de mucho esfuerzo, paciencia, 
deseos y dedicación para lograrlo, las aptitudes para el liderazgo no se estudian ni se 
aprenden, tienen un fuerte componente innato y en alguna medida socio-histórico 
Considero que este empeño permitió abrir un espacio de reflexión que posibilitó 
incorporar nuevas herramientas relativas al fenómeno del liderazgo Sin dejarlos solos 
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en este proceso, depende ahora de cada cual la responsabilidad de llevar a la práctica 
cotidiana y permanente todo lo aprendido 
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CONCLUSIONES 
A partir de los resultados obtenidos de la investigación se describen a continuación las 
conclusiones, pretendiendo con ello facilitar la comprensión del objeto de estudio 
En primera instancia, y de acuerdo con el problema de investigación planteado sobre 
,Cómo influyen las dimensiones del Clima laboral en el Compromiso Organizacional 
en colaboradores de Aldeas infantiles SOS Panamá', se concluye que existe un impacto 
significativo en la actitud de compromiso de los colaboradores de Aldeas infantiles SOS 
Panamá, en relación con los factores del clima laboral 
Las características organizacionales de Aldeas Infantiles SOS, permiten identificarla 
como una organización cuya atmósfera laboral influye de manera relevante en el 
compromiso que tienen sus trabajadores hacia la misma, sin embargo los colaboradores 
otorgan mayor importancia a los beneficios laborales que obtienen al formar parte de 
ella, más que al clima laboral existente De igual forma, es de su importancia que la 
administración brinde una mayor atención a las dimensiones de recompensa, relaciones 
interpersonales y desempeño, ya que en la presente investigación, fueron ubicadas como 
las dimensiones en las que si elevamos el estándar, podemos considerar que estas 
personas indecisas, se encuentran inconformes en dichos aspectos 
En resumen, nuestro estudio revela que el compromiso organizacional se encuentra en 
un nivel favorable en todas sus dimensiones y que el clima se encuentra en términos 
generales en un nivel favorable, sin embargo existen tres dimensiones de clima que se 
encuentran a nivel "Aceptable" lo cual nos dice que si elevamos nuestro estándar 
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podemos considerar que estas personas que están marcando indecisas, se encuentran 
inconformes dentro de estas Dimensiones que son 
Recompensa 3 42 Esto indica que el personal se encuentra inconforme con alguno de 
estos aspectos a mencionar Compensación, Oportunidades de crecimiento y desarrollo, 
oportunidad de ascenso dentro de la organización yio reconocimiento del buen trabajo 
desempeñado 
Relaciones interpersonales 3 83 indica que existen aspectos de mejora en todos los 
niveles de la organización cuanto al respeto con que se comunican los colaboradores, la 
actitud amigable de inclusión, apoyo ante las situaciones dificiles y una falta de 
adecuación en la sutileza y cariño hacia los compañeros de trabajo 
Desempeño 3 92 Lo cual índica que las formas de evaluación no guardan suficiente 
relación con el trabajo específico que el colaborador realiza, o que no se le dé la 
suficiente importancia, apoyo y oportunidad al empleado para mejorar a nivel laboral y 
personal dentro de la empresa 




Un nuevo acercamiento a la población, a través de entrevistas semi-dirigidas para 
esclarecer y enriquecer la información que surge de este estudio 
Los temas en que se debe escudriñar con estas entrevistas son 
Una aparente relación inversa entre el nivel de estudios y el compromiso 
organizacional, es decir que los colaboradores con más estudios podrían estar 
considerando desvincularse de la empresa 
Los resultados de compromiso a nivel directivo deben ser explorados más 
profundamente 
Igualmente a los Responsables de Familia se les debe prestar especial atención en 
cuanto a estas tres áreas 
Evaluar a nivel organizacional el tema de la compensación total a todos los niveles de la 
organización 
Desarrollar una estrategia innovadora en el desarrollo de un sentido de reconocimiento y 
aprecio hacia el personal especialmente al encargado de familia 
Revisar el tema de los planes de desarrollo y de carrera en todos los niveles de la 
organización 
Crear un sistema de premiación a las estrategias innovadoras de apoyo de los superiores 
inmediatos a los colaboradores 
Implementar dentro de la agenda institucional reuniones periódicas para la innovación 
en las áreas con oportunidad de mejora 
Realizar otros estudios para evaluar más profundamente las condiciones del ambiente de 
trabajo en temas de salud y seguridad ocupacional 
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1 
ANÁLISIS ESTADISTICO DE LA 
ENCUESTA 
2 INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS 
4 COMPROBACIÓN DE LAS HIPÓTESIS 
5 PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
6 PRESENTACIÓN DE PROPUESTA 
7 DESARROLLO DE LA PROPUESTA 
9 IMPLEMENTACIÓN DE LA Intervención 
10 PRESENTACIÓN DE LOS RESULTADOS 
NO ESCRIBA SU NOI1BRE 
Sus respuestas son confidenciales y quedaran en anonimato 
Coloque una X en la línea correspondiente 
DATOS: 
Edad: de18a25 	 de26a33_ de34a41 	 de42a49 
de50a57 	 58o mas ____ 
Género: Femenino 	 Masculino 
Educación: último nivel alcanzado 
Primaria_ Primer Ciclo (Pre-media) 	 Segundo Ciclo (Media) 
Técnico 	 Licenciatura 	 Maestría 	 Doctorado 
Área: Donde labora 
Responsable de Familia 	 Personal Pedagógico 
Personal administrativo y de servicio 	  Directivo______ 
A continuación encontrará una serie de enunciados con relación a su 
trabajo. Se solicita su opinión sincera al respecto. Después de leer 
cuidadosamente cada enunciado, encierre en un círculo el número que 
corresponda a su opinión 
Criterios 
1 Muy en desacuerdo 2. En Desacuerdo 	 3 Indeciso 4. De acuerdo 
5. Muy de acuerdo 
Por favor sea sincera/o al contestar y no sienta ningún temor ni reserva puesto que la 
información obtenida será confidencial, para usos netamente académicos y de 
desarrollo organizacional 
1 En esta Organización las áreas están claramente definidas 1 2 3 4 5 
2 En esta organización se tiene claro quién manda y toma las decisiones 1 2 3 4 5 
3 En esta organización se toman en cuenta las ideas nuevas y aportes de 
los Colaboradores 
1 2 3 4 5 
4 Existe buena administración y Planificación 1 2 3 4 5 
5 Nuestros jefes muestran interés porque las normas, reglas y 
procedimientos estén claros y se cumplan 
1 2 3 4 5 
6 Conozco los planes operativos de mi área 1 2 3 4 5 
7 A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo y me da la libertad para 
realizarlo 
1 2 3 4 5 
8 Mis superiores me dan los lineamientos generales del trabajo y del 
resto yo soy responsable 
1 2 3 4 5 
9 En el trabajo se permite tomar la iniciativa y hacer las cosas por mí 
mismo 
1 2 3 4 5 
10 En esta Organización a las personas asumen sus responsabilidades 1 2 3 4 5 
11 La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi está 
claramente definida 
1 2 3 4 5 
12 En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a 
que el mejor ascienda 
1 2 3 4 5 
13 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son 
mejores que las criticas y amenazas 
1 2 3 4 5 
14 Aquí las personas son recompensadas segun su desempeño en el 
trabajo 
1 2 3 4 5 
15 Cuando cometo un error me apoyan para resolver el tema 1 2 3 4 5 
16 En esta organización las buenas ideas son tomadas en cuenta 1 2 3 4 5 
17 La organización reconoce el significado del trabajo que hago 1 2 3 4 5 
18 Entre la gente de esta organización las personas son amigables 1 2 3 4 5 
19 En esta organización el ambiente de trabajo es agradable y sin 
tensiones 
1 2 3 4 5 
20 Los compañeros de trabajo, en general, tienden a ser amables y 
sociables entre sí 
1 2 3 4 5 
21 Me siento libre para ser Yo mismo en esta organización 1 2 3 4 5 
22 Tengo la libertad de expresar mis sentimientos en el trabajo 1 2 3 4 5 
23 Las relaciones con mi Jefe inmediato tienden a ser agradables 1 2 3 4 5 
24 La dirección busca mejorar continuamente 1 2 3 4 5 
25 En esta organización siempre apoyan para mejorar continuamente el 
rendimiento personal y grupa¡ 
1 2 3 4 5 
26 Me siento valorado en esta organización 1 2 3 4 5 
27 Mi jefe apoya la forma en que hago las cosas 1 2 3 4 5 
28 Puedo confiar en que mi jefe apoye mis decisiones en el trabajo 1 2 3 4 5 
29 Mi jefe apoya las nuevas ideas 1 2 3 4 5 
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30 Mis jefes confian en mi trabajo 1 2 3 4 5 
31 Mi jefe me ayuda regularmente cunado tengo una labor difícil 1 2 3 4 5 
32 Para mis jefes es importante saber cómo se sienten las personas 1 2 3 4 5 
33 Mi jefe siempre busca estimular conversaciones abiertas y francas 
entre los colaboradores 
1 2 3 4 5 
34 Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mi 
jefe 
1 2 3 4 5 
35 Mi jefe me permite tomar decisiones 1 2 3 4 5 
36 Me siento orgulloso de pertenecer a esta organización 1 2 3 4 5 
37 Me siento útil en mi trabajo 1 2 3 4 5 
38 Me siento pieza clave en la organización 1 2 3 4 5 
39 El trabajo que hago es muy valioso para la organización 1 2 3 4 5 
40 Me siento que soy miembro de un equipo que funciona 1 2 3 4 5 
41 Siento que hay mucha lealtad de parte del personal hacia la 
organización 
1 2 3 4 5 
42 En esta organización cada cual se preocupa por lo demás 1 2 3 4 5 
43 Estaría feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organización 1 2 3 4 5 
44 Realmente siento como si los problemas de la organización fueran 
míos 
1 2 3 4 5 
45 Esta organización signiflca personalmente mucho para mi 1 2 3 4 5 
46 Permanecer en esta organización es para mí es una cuestión tanto de 
deseo como de necesidad 
1 2 3 4 5 
47 Sería muy duro para mi dejar esta organización, incluso si lo quisiera 1 2 3 4 5 
48 Esta Organización merece mi lealtad 1 2 3 4 5 
49 Me siento integrado plenamente a mi organización 1 2 3 4 5 
50 Me agrada trabajar en esta organización 1 2 3 4 5 
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